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Abstract

The number of the elderly is increasing in Finland. As the population ages, more employees will be needed to
work with the elderly in the coming years. It is important to respond to the looming shortage of staff in social
and health care by improving employee attraction and retention. The retirement of employees, as well as the
current minimum caregiver quota required by law, will increase the need for labor even more.

Job advertisements are one way to attract employees. A job advertisement is also a powerful tool for market-
ing an organization as a compelling workplace. The executives responsible for the recruitment play a key role
in drafting the content of an attractive job advertisements.

The client organization of the thesis is the project Vetovoimainen vanhustyd, which aims to renew the field of
working with the elderly in the North Savo region. The project is studies how to improve the attraction and
retention of the workforce in work with the elderly by developing the industry and its management practices.
The aim of this thesis was to provide information that could be utilized as a part of the project development
activities.

The thesis investigated how job advertisements for work with the elderly could be developed to be more at-
tractive. In addition, the effectiveness of the channels used for publishing the job advertisements was exam-
ined. The study was carried out as multi-method research, where the chosen research methods were mainly
qualitative. The research material consisted of job advertisements and information on how many applications
had been received per advertisements. In addition, information was collected on which hiring channels the
advertisements had been published. The research material was subject to a theory-driven content analysis,
which was continued by quantification. The means of observation were utilized in the processing of the mate-
rial for analysis.

According to the study, there is a need to develop the job application. Each recruitment event is unique and
important. A carefully prepared description of the job and work unit will help the applicant to form an overall
image of the job being applied, but this was not the case in all advertisements. Competence requirements and
the accuracy of their expression are important when a job seeker forms a notion of the adequacy of his or her
own competence in relation to the requirements of the job. Positive marketing related to the job and the in-
dustry contained in the advertisements will increase the attraction of the job. Marketing expertise and its de-
velopment as part of recruitment communications are essential for attraction. The tone of the text used in the
job advertisements an aspect to consider as part of developing the communication of the organization. Ac-
cording to this study, the Kuntarekry service and the TE service are the most used channels for publishing re-
cruitments job advertisements. Both services use social media as part of their marketing platforms. More de-
tailed information on the effectiveness of social media as a hiring channel was seen as one of the topics for
further research.
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1 JOHDANTO

Vanhustyon kehittaminen on satsaus kaikkien tulevaisuuteen, silld ikdantyminen on meille kaikille
yhteistd. Tydvoiman heikko saatavuus vanhustydhon on haaste. Lakisaateisten hoitajamitoituksien
myo6ta tydvoiman tarve kasvaa entisestaan. Tasavallan presidentti allekirjoitti 9.7.2020 lain, jonka
mukaan ymparivuorokautisissa vanhuspalveluissa tulee olla vahintdan 0,7 tyontekijda asiakasta koh-
den. Laki tulee kokonaisuudessaan voimaan siirtymdajan jalkeen 1.4.2023. (Laki ikdantyneen vaes-
ton toimintakyvyn tukemisesta seka idkkdiden sosiaali- ja terveyspalveluista annetun lain muuttami-
sesta 565/20208.) Eduskuntaan on edennyt myos esitys kotihoidon palveluiden uudistamiseen liit-
tyen. Esityksessa nostetaan esiin henkilokunnan riittavyyden takaamisen vaatimat kehitystoimet.
Lisaksi akuuttiin tilanteeseen, jolloin henkilostda ei ole riittdvasti on reagoitava valittdmasti. (Sosi-

aali- ja terveysministerid 2021.)

Kehusmaan ja Alastalon (2021, 1-5) mukaan sairaanhoitajien ja lahihoitajien maara ymparivuoro-
kautisissa asumispalveluissa ei ollut noussut lain edellyttdmalle tasolle kevaalla 2021. Tutkimuksen
tietojen kerdaminen koskee kuntia, kuntayhtymia, yhteistoiminta-alueita, seka julkisen etta yksityi-
sen puolen ymparivuorokautisen palveluasumisen jarjestdjia. Tutkimuksessa todettiin, ettd yha use-
ampi ymparivuorokautisen vanhusten hoidon yksikko ei ole saavuttanut vaadittua hoitajamitoitusta.
Syyna tahan nahtiin olevan rekrytointiin liittyvat vaikeudet. Vanhuspalveluiden ammatillisen henki-
|6ston rekrytointiongelmia oli ollut 90 %:lla vastanneista yksikdista. Tilanteen jatkuessa ennallaan, ei
lain edellyttdmaan hoitajamitoitukseen ole mahdollista paastéd maaraajassa. Nain ollen rekrytoinnin

kehittamiselle vanhustenhoidossa on selkea tarve.

Tilanteen tarkasteleminen ty6- ja elinkeinoministerion tyéllisyystilannetta koskevan julkaisun kautta
kertoo, ettd Pohjois-Savossa on pulaa sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstosta. Koronan muka-
naan tuomat haasteet terveydenhuollon kantokyvylle ovat lisdnneet tyévoiman kysyntéa hoiva-alalle.
kaikilla toimialoilla. Tilanne vaikuttaa vanhustyon nakoékulmasta erityisen haasteelliselta, silla vanhus-

tydn vetovoimaisuus ei ole kilpailun kannalta parhaimmillaan.

Suomessa on menossa erilaisia hankkeita, jotka pyrkivat parantamaan vanhustydn vetovoimaisuutta.
Pohjois-Savon alueella toimii Vetovoimainen vanhustyo -hanke. Hankkeessa nostetaan esille vanhus-

tyon hyvia puolia ja kehitetdan toimialaa monin eri tavoin.

Vetovoimainen vanhustyd -hanke on alkanut 1.1.2020 ja jatkuu 31.12.2022 saakka. Hanketta to-
teuttavat yhteistyssé Savonia-ammattikorkeakoulu Oy ja Savon koulutuskuntayhtyma. Hanke uu-
distaa vanhustyon toimialaa Pohjois-Savossa. Yhteistydtahoina on laajasti vanhustyén julkisia ja yk-
sityisia toimijoita, seka liitot Tehy ja Super. (Vetovoimainen vanhustyd, 2021.) Hankkeelta 16ytyi
my®&s opinndytetyon aihe, vanhustydn rekrytointi-ilmoituksien kehittamiseen liittyen. Aihe on erittdin

ajankohtainen ja mielenkiintoinen.

Opinndytetydssa tutkitaan miten vanhustyon rekrytointi-ilmoituksia tulisi kehittad, ettd ne olisivat
entista vetovoimaisempia. Tavoitteena on tehda tutkimuksellinen opinnaytetyd, joka tuottaa tietoa,

mitka tekijat vaikuttavat rekrytointi-ilmoituksen vetovoimaisuuteen. Lisdksi tarvitaan tietoa mitka
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rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavat ovat tehokkaita. Opinndytetyd toteutetaan monimenetelmai-

sena tutkimuksena.

Hankkeen tiedon tarve ohjaa aiheen rajaamista. Opinndytetydssa tutkimus rajattiin koskemaan rek-
rytointiprosessin alkuvaiheessa tapahtuvaa valmisteluvaihetta. Valmisteluvaiheessa tehdaan arvio
uuden tyontekijan tarpeesta ja maaritelladn kriteerit valinnalle. Rekrytointi-ilmoituksen laatiminen on
osa valmisteluvaihetta. Lisaksi vaiheeseen kuuluu rekrytointi-ilmoituksen julkaisukanavien valinta,

seka vastaaminen tyopaikkaa koskeviin tiedusteluihin. (Surakka 2009, 52.)

Aineistona tutkimuksessa kaytettiin hoitoapulaisten, Iahihoitajien ja sairaanhoitajien rekrytointi-ilmoi-
tuksia. Lisaksi kerattiin tieto, kuinka monta tydhakemusta on saapunut/rekrytointi-ilmoitus, seka tie-
toa rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavista. Rekrytointi-ilmoituksista rajattiin pois ilmoitukset,
joissa haetaan kerralla useita tyontekijoita. Aineisto kerattiin Pohjois-Savosta yhden kaupungin ja
yhden kunnan vanhuspalvelu yksikoista vuodelta 2021. Lisaksi aineistoa saatiin yksityiselté hoivako-
dilta.

Aiheen linkittyminen tulevaan ty6honi kehittdmisen tai johtamisen tehtavissa on selked. Tydssani
tulee olemaan hyddyllista tiedostaa, millaisia asioita huomioimalla vanhustydn rekrytointi-ilmoituk-
sista saa laadittua vetovoimaisempia. Rekrytoiminen ja sen hallitseminen ovat osa henkiléstévoima-
varojen johtamista. Opinnadytetyd voi toimia kenties laajempanakin heratteena vanhustyon organi-

saatiolle ryhtya kehittdmaan rekrytointi-ilmoituksiaan vetovoimaisemmaksi.
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2 JOHTAMINEN JA REKRYTOINTI-ILMOITUKSEN LAATIMINEN

2.1 Henkildstévoimavarojen johtaminen ja vanhustyd

Henkilostdvoimavarojen johtaminen (engl. Human resource management) pitda sisallaan esimerkiksi
Jokaisessa organisaatiossa tulisi olla valmiudet houkutella henkil6sto6n osaavia tekijdita. Lisaksi or-
ganisaatioiden tulisi onnistua pitdmaan tyontekijat tydssadan motivoimalla ja kannustamalla, seka

luomalla tydntekijoille edellytykset suoriutua tydstdan hyvin. (Kauhanen 2012, 16.)

Kuntaliiton (2019) tutkimuksen mukaan vanhustydn ja sen johtamisen haasteeksi on nahty henkil6s-
ton hankkiminen. Kyselyyn osallistui 134 kuntaa, joista vastauksia saapui yhteensa 215. Vastauk-
sissa toistui huoli kotihoidon henkiléston vahentymisestd asumispalveluiden henkildéstémitoituksen
nostamisen seurauksena. Erityisen vaikeaksi nahtiin koulutettujen sijaisten saaminen tyéhén. Ty6n-

tekijoiden heikko sitoutuminen ja asenne tydhon nousivat myos esiin vastauksissa.

Hoitoalan ja vanhustydn vetovoimaan liittyvia haasteita on myés yleisemmin maailmalla. Euroopan
lisaksi vastaavia haasteita on tutkimuksen mukaan Kanadassa, Japanissa, Yhdysvalloissa, seka Aust-
raliassa, joka on paatynyt kayttémaan strategisia keinoja ongelman lahestymisessa. Keinoina paran-
taa henkilostévoimavarojen hankkimista on kokeiltu hoitotydn opiskelijoille tarjottavaa taloudellista

tukea, seka vakituisen viran tarjoamista koulutuksen paatyttya. (Blay & Smith 2020, 89-94.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2022) mukaan poikkihallinnollinen tyéryhma, jossa on mukana tyo-
markkinajarjestdja sekd ministerioita, on saanut valmiiksi esityksen sosiaali- ja terveydenhuollon
henkildston riittdmisen takaamisesta. Esityksessa nostetaan esiin yhtena kehitettdvéana kohteena
johtamisen kehittéminen. Lisdksi henkiléston hyvinvointiin, motivointiin ja koulutukseen on ndhty
tarpeellisena panostaa. Henkiloston erikoistumisopinnot seka uralla eteneminen nahddan tarkedksi
ja sité aiotaan tukea tarvittaessa lainsaadanndlla. Rekrytoinnin ulottaminen ulkomaille on myds yksi
esiin nousevista aiheista. Esityksen tarkoituksena on kehittda kestavia ratkaisuja henkildstévoimava-
rojen kartuttamiseen. Jatkossa esitysta viedaan eteenpain seitsemaan kokonaisuuteen pilkottujen
teemojen alla. Teemat ovat osaamisen johtaminen, tydn veto- ja pitovoima, tietopohja, palvelujar-
jestelmien my6ta uudistuvat osaamistarpeet koulutuksessa, tehtavdrakenteet, tyonjako seka kan-

sainvalinen rekrytointi.

2.2 Rekrytointi osana henkildstovoimavarojen johtamista

Rekrytointi osana henkildstévoimavarojen johtamista on aikaa vieva prosessi. Rekrytointiprosessin
voidaan nahda jakautuvan eri Iahteiden mukaan hieman eri tavoin. Kortetjarvi-Nurmi & Murtolan
(2015, 167) mukaan rekrytointiprosessi jakautuu neljadn osaan, jotka ovat suunnittelu, toteutus,
paatos ja seurantavaiheet. Surakan (2009, 52) mukaan rekrytointiprosessi koostuu valmistelu, toteu-

tus ja paatosvaiheista.

Esihenkil6llda on iso merkitys rekrytointiprosessissa monesta eri nakokulmasta katsottuna. Ty6nanta-
jakuvaan vaikuttaa se, millaisen ilmapiirin esihenkilé on onnistunut yksikkéon luomaan, ja kuinka

hyvin kokonaisuus saadaan markkinoitua. Ty6nantajakuvan markkinoimista voisi tehostaa internetin
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valityksella aiempaa enemman. Internetin avulla voidaan tavoittaa potentiaalisia hakijoita, seka voi-

daan luoda positiivista kuvaa organisaatiosta. (Heilman 2008, 197.)

Organisaation ja rekrytointia hoitavien esihenkildiden aikaa voidaan saastaa laatimalla rekrytointi-
strategia. Strategia sisaltaa yleiset linjaukset, minkd mukaan rekrytointi toteutetaan. Strategiassa
voidaan madritelld millaisia ominaisuuksia ja osaamista tyontekijoiltéd vaaditaan. Lisdksi strategiassa
voidaan maaritella mita julkaisukanavia kdytetadn. Rekrytointistrategia ei voi olla erityisen tiukkara-
jainen, koska jokainen rekrytointi ja rekrytointi-ilmoituksen laatiminen on yksil6llinen tapahtuma.
Rekrytointistrategian riskina on, etta rekrytointi-ilmoitukset ja koko prosessi toistuvat jatkuvasti sa-
mankaltaisena. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Terveydenhuollossa tydskentelevat esihenkil6t tarvitsevat lisdkoulutusta rekrytointiin liittyen. Rekry-
tointiosaamiseen kytkeytyy olennaisena osana markkinointi. Rekrytointi-ilmoituksissa kaytettavat
ilmaisut organisaatiosta vaikuttavat tydnantajakuvaan. Esihenkil6illd on oltava my6s tietamysta,

mitka tekijat rekrytoinnissa vaikuttavat patevan henkilékunnan tavoittamiseen. (Surakka 2019, 50.)

Rekrytointi on organisaatiolle kallis tapahtuma, jonka epdonnistumisella voi olla kauaskantoiset seu-
raukset. Epdaonnistuneesta rekrytoinnista voi karsia valittu tyontekija, tyopaikka seka valitettavasti
myds asiakkaat. Onkin selvaa, ettd uusien tydntekijéiden hankkimiseen tulisi kayttaa aikaa. Ajan
kayttdminen ei kuitenkaan useinkaan ole itsestadnselvyys, vaan tyontekijan nopeasta tarpeesta joh-
tuen rekrytointi saatetaan hoitaa pohtimatta asioita loppuun saakka. (Viitala 2015, 98.) Organisaati-
oilla on myds mahdollisuus ulkoistaa rekrytointi siten, etté aiheeseen erikoistunut palveluntuottaja
perehtyy taustatietoihin ja laatii rekrytointi-ilmoituksen. Nain ollen rekrytointi-ilmoituksen laatimiseen
tarvittavan osaamisen puuttuminen organisaatiossa voidaan korvata ostopalveluilla. (Viitala 2021,
luku 3.3.)

2.3  Rekrytointi-ilmoituksien laatimiseen liittyva lainsaddanto ja hyvat tavat

Rekrytointi-ilmoituksissa ei saa esiintya syrjintda. Ilmoitus tulee laatia siten, ettad tyépaikkaa voi ha-
kea sukupuolesta riippumatta. Haettaessa erityisesti naista tai miestd tydsuhteeseen, tulee siihen
olla painavat perusteet. Painavana perusteluna voidaan néhda esimerkiksi henkilékohtaisen avusta-
jan tyon luonne. Tallaisessa tilanteessa voidaan hakea ty6tehtdvien henkildkohtaisuuden vuoksi ty6-
suhteeseen miesta tai naista. Syrjintad rekrytointi-ilmoituksessa on laissa kielletty. Tasa-arvolakia rik-
kova rekrytointi-ilmoitus voi johtaa tydnantajan tai tdman edustajien osalta syyteharkintaan. Syyte-

harkintaan paadytaan rikoslain tydsyrjintakiellon rikkomisen vuoksi. (Tasa-arvovaltuutettu 2021.)

Henkil6tietojen pyytamisessa tulee huomioida tietosuojaan liittyva lainsaadantd. Rekrytointi-ilmoituk-
sessa tulee pyytaa vain paikan hakemisen kannalta valttdmattdmat henkilbtiedot ja niiden kasittele-

minen tulee tehda lain ohjaamalla tavalla. (Salli & Takatalo 2014, 93.)

Rekrytointi-ilmoituksen laatimisessa tulisi ottaa huomioon myds ikaan liittyvat kysymykset. Organi-
saatioissa olisi hyva olla ikdohjelma, jossa madritelladn esimerkiksi rekrytointiin liittyvia hyvia kdytan-
téja. Ikdohjelma ei tarkoita pelkéstdan ikaantyneisiin kohdistuvia kaytantéja, vaan eri-ikisiin liittyvia
kysymyksia yleisemmin. Syrjiminen idn perusteella ei ole hyvaan rekrytointiin liittyvaa. Rekrytointi-

ilmoituksessa ei ole suotavaa hakea tietyn ikdista henkil6a tydsuhteeseen. (Tyoterveyslaitos 2021.)
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Sakon (2015, 137-138) mukaan vaeston ikadntyminen johtaa siihen, ettd tyévoimaa tarvitaan yha
enemman. Tyontekijéiden vanheneminen ja elakdityminen on nopeampaa, kuin uusien tydontekijoi-
den saaminen hoiva-alalle. Vanhustyon tyontekijépula korostuu kokonaisuudessa. Kotimaisten tyon-
tekijoiden puuttuminen johtaa siihen, etta maahanmuuttajat nahdaan tarkeina tydnhakijoina alalle.
Ahmadin (2020, 468—469) mukaan ulkomaalaistaustaisten tyéllistyminen Suomessa on haastavam-
paa kantavaestton verrattuna. Ahmadin tutkimuksen mukaan tyéllistymiseen vaikuttaa merkittavasti
hakijan nimi ja kansalaisuus. Tutkimuksessa ehdotetaankin ratkaisuksi anonyymia rekrytointia, joka

poistaisi nimeen ja kansalaisuuteen kohdistuvia ennakkoluuloja.

Helsingin kaupunki on pilotoinut vuosina 2019-2020 anonyymia rekrytointia. Rekrytointi-ilmoituk-
sissa tuotiin esille, ettd kyseessa on pilotti. Hakijoita kehotettiin olemaan lisddmatta hakemukseen
henkildtietoja, ansioluetteloa, tietoja idstd, sukupuolesta tai terveydestd. Rekrytointi-ilmoituksessa
kiellettiin myds kuvan liittaminen hakemukseen. Esihenkil6t olivat raportin mukaan kokeneet menet-
telyn kokonaisuudessaan aikaa vievdnd. Menettely nahtiin toisaalta reiluna kaikkia tydntekijoita koh-
taan. Kokeilusta saatujen kokemusten mukaan anonyymi rekrytointi edisti monimuotoista ja tasa-
arvoista rekrytointia. Anonyymin rekrytoinnin nahtiin vaikuttavan positiivisesti myos tyénantajaku-
vaan. Kokeilussa korostui esihenkildiden asenne anonyymia rekrytointia kohtaan. Useimmat esihen-

kilot ilmaisivat toiveensa lisakoulutuksesta aiheeseen liittyen. (Helsingin kaupunki 2020.)

Laissa julkisesta tydvoimapalvelusta (1295/2002) saadetaan, ettd tyénantajalla on velvollisuus il-
moittaa kaikista avoimista tyopaikoista kotimaassa paikalliseen TE-keskukseen. Tydnantajalla ei ole
kuitenkaan velvoitetta ottaa tyéhon TE-keskuksen osoittamaa tydntekijaa, vaan se voi valita vapaasti
tyontekijan ilmoitettuun tehtdavaan. Tyonantajan tulee huomioida myds tydsopimuslain mukaisesta
tydpaikan ilmoittamisesta organisaation sisdisessa viestinndssa ennen siirtymista julkiseen ilmoitte-
luun. (Kauhanen 2012, 78-81.)
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TYONTEKIJAN KIINNOSTUKSEN HERATTAMINEN REKRYTOINTI-ILMOITUKSESSA

Maardaikainen vai vakituinen tyontekija

Rekrytointi-ilmoitukset ovat perinteinen keino hakea tyontekijoitd. Keino sopii tilanteisiin, joissa pyri-
tdan saamaan useita hakemuksia. (Kaijala 2016, 142—143.) Sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytointi-
ilmoitukset ovat pysyneet kauan melko samankaltaisina organisaatioista rijppumatta. Yleisesti rekry-
tointi-ilmoituksista kady esille lyhyesti mihin haetaan, millaista ammattilaista, tyénkuva ja maininta
vuoro- tai paivatyostd. (Surakka 2009, 47-53.)

Kiinnostusta herattava rekrytointi-ilmoitus on selkea kokonaisuus. Osuva otsikko kiinnittda huomion
rekrytointi-ilmoitukseen. Ilmoituksessa tuodaan esiin, millaista tyontekijaa haetaan ja minka laatui-
seen tydsuhteeseen. Sisallon tulee olla ytimekkaasti ilmaistu, kuitenkin siten, ettd kaikki tarvittava
kerrotaan huolellisesti. Tydyksikdnkuvaus ja tydnsisallon kuvaileminen on tarkedd. Osaamisvaati-
mukset ja palkka ilmaistaan selkedsti. IImoituksessa tulee olla myds selkedt toimintaohjeet hakijalle.
Tyon hakemisen tekeminen katevaksi ja houkuttelevaksi on kannattavaa. (Salli & Takatalo 2014,
25.)

Tybsuhteen muoto on useimmiten toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde. Organisaatiot keskittavat
strategisesti tarkeimmat tyét omalle henkilokunnalle, eli toistaiseksi voimassa olevissa tydsuhteissa
oleville tydntekijdille. Tyén monipuolisuuden ja vastuullisuuden kautta kehittyy usein voimakkaampi
sitoutuminen ty6hon, jolloin organisaation pitovoima tehostuu. (Viitala 2021, luku 3.3.) Tyontekijdt
kokevat pysyvén tydpaikan motivoivana ja arvostettavana. Tydpaikkojen pysyvyytta voidaan kayttaa

valttikorttina haettaessa uusia tydntekijoita sosiaali- ja terveydenhuoltoon. (Surakka 2009, 66.)

Tyodntekijan pitéminen tydssaan on organisaatiolle kustannustehokasta. Sitoutumiseen vaikuttaa
osaltaan luottamus tdiden jatkumisesta. Mikali tyontekijalla on tunne, ettd han on vaan maaraaikai-
sesti tydssdan, voi seurauksena olla tydpaikkaan sitoutumisen jaédminen kevyelle tasolle. Heikosti
sitoutuneen tyotekijan kynnys lahtea tehtavastadn on merkittavasti matalampi, kuin organisaatioon
tiukemmin sitoutuneella tydntekijalla. (Viitala 2021, luku 2.6.) Maaraaikaisissa tydsuhteissa nahdaan
usein nuoria tyontekijoita, jotka aloittavat uraansa. Maaraaikaisuuksia pidetdan melko normaalina
reittind tydelamaan hakeutumiselle. Kuitenkin toistaiseksi voimassa oleva tyésuhde on tydntekijoiden

elamassa tarkedssa asemassa esimerkiksi lainojen saamisen kannalta. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Kuntatydnantajien (2020, 43) vuosikatsauksen mukaan kunta-alalla tydskentelevien tyéntekijéiden
virkasuhteet ovat yleisesti katsoen vahentyneet. Kunta-alalla tyéskentelee eri alojen ihmisia, mukaan
luettuna runsaasti sosiaali- ja terveydenhuollon henkiléstéd. Kokonaisuudessaan kuntatyénantajan
palveluksessa oli 425 400 tyontekijad. Tyontekijdiden virkasuhteita oli 27 % ja tydsuhteita 73 %.
Osittain tilannetta selittdd korona-ajan mukanaan tuoma tarve palkata lisatydvoimaa nopealla aika-

taululla, jolloin erimittaiset tyésuhteet ovat lisdantyneet.

Tyobyksikon esittely ja tehtdvankuvaus

Tyoyksikon esittelyssa on hyva kdyda esille ainakin lyhyesti kirjattuna seuraavat asiat: tyopaikan

tarkka sijainti, henkildstdn maara ja maininta millaisia toimihenkilditd tydyhteisdssa on, seka mai-
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ninta arvopohjasta ja tyéyhteistn toimintatavoista. Tydyksikon esittelyyn kannattaa harkinnan mu-
kaan nostaa omasta tydyhteisdsta aiheita, jotka voisivat lisata sopivien hakijoiden mielenkiintoa
tyota kohtaan. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 171.)

Tyoyksikon esittely antaa hakijalle kasityksen millaisesta tydyksikosta on kysymys. Videolla tai kuvilla
voidaan kertoa tydymparistosta ja yksikdsta tehokkaasti. Videolla voidaan nostaa esiin puitteet,
joissa tyota tehdaan. Siistit ja toimivat tilat, seka tydssa kaytettavat laadukkaat apuvalineet voivat
olla kuvissa mukana. Henkilokunnan tydvaatteet, seka asialliset pukeutumistilat antavat hakijalle hy-
van kuvan tyopaikasta. Video voi toimia hyvana liséna rekrytointi-ilmoituksessa. (Surakka 2009, 51—
53.)

Tehtavankuvaksen huolellinen laatiminen on tarkea ja keskeinen osa rekrytointi-ilmoituksen teke-
mista. Tehtdvankuvauksen avulla hakija saa luotua kasityksen millaiseen tehtdvaan tyontekijaa hae-
taan. Hyva tehtavankuvaus on totuudenmukainen kuvaus tydsta ja vastaa kysymykseen, mité juuri
tassa haettavassa tydssa tehdaan. Tehtavakuvauksen tulee olla hyvin jasentynyt, johdonmukainen,
seka konkreettinen. Huolellisesti ja rehellisesti laadittu tehtdvankuvaus auttaa tyénhakijaa jasenta-
maan ajatuksensa haettavasta tyosta. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus &
Sandberg 2007, 4041.)

Huilajan (2019, 3-36) mukaan rekrytointi on prosessi, jossa tydnantaja ja tyontekija pohtivat tychon
sopivuutta. Olisikin tarkeaa kiinnittad huomiota, kuinka asiat ilmaistaan rekrytointi-ilmoituksessa.
Usein rekrytointi-ilmoituksen laatija on yksittéinen henkilé organisaatiosta. Tyypillisesti rekrytointi-
ilmoituksia laatii esihenkil tai ostopalveluna hankittu rekrytointialan yritys. Rekrytointi-ilmoituksen
laatijan nakemys kaytanndn tydtehtavan todellisesta luonteesta voi perustua kirjattuun kuvaukseen
tyosta ja sen vaatimuksista. Tall6in on vaarassa syntya rekrytointi-ilmoitus, jossa osaamisvaatimuk-
set ovat tarpeettoman suuret tai liian vaatimattomat tydn todellisiin vaatimuksiin verrattuna. Kohtaa-
mattomuuden vuoksi organisaatiossa voidaan menettda hyvia tyontekijoita ja tydntekija menettda

tydn, johon olisi ollut todellisuudessa sopiva.

3.3 Palkkaus ja tydsuhteen edut

IImoituksessa tuodaan selkedsti esille tydaikaan, palkkaukseen seka tydsuhteen kestoon liittyvat
asiat. Perehdytyksen mainitseminen, seka kehittymismahdollisuuksien esiin tuominen ilmoituksessa
voivat kiinnostaa tydnhakijaa. Tydterveyshuolto ja tydhyvinvointiin liittyvat palvelut, seka henkildsto-
edut tuovat positiivisen lisan rekrytointi-ilmoitukseen. (Surakka 2009, 51-53.) Joki on todennut, etta
henkilostdetujen liiallista painottamista on kuitenkin syyta varoa, koska edut eivat ole tehtavén kan-
nalta oleellisia. (Joki 2021, 67-71.)

Barberin (1998, 42) mukaan palkan ilmoittaminen rekrytointi-ilmoituksessa mahdollisimman selkeasti
auttaa tyontekijaa tekemadn hakemispaattksen tyépaikkaan. Palkka voi toimia rekrytointi-ilmoituk-
sessa houkuttelevana tekijana. Mikali palkan maaraa ei nahda tyydyttavana, hakija voi jattaa tyopai-
kan hakematta, jolloin organisaatio voi keskittya kasittelemaan hakijoita, jotka ovat nahneet palkan

riittavaksi.
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Taloudelliset tydsuhde-edut voidaan nahda arvostettavana. Edut ovat kuitenkin haasteellinen asia,
koska ihmisilla on erilaiset nakemykset arvostettavista eduista. Tyodntekija voi kokea kattavan tyéter-
veyshuollon tai tydmatkakorvaukset jopa rahapalkkaa arvokkaampina asioina. Toisen tyontekijén
mielesta liikuntaan liittyvat etuudet ovat tarkeitd. Organisaatiot voisivat harkita palkitsemisessa
eraanlaista palkitsemistarjotinta, josta tyontekija voi valita itselleen sopivat edut. (Viitala 2021, luku
3.5.)
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4 KELPOISUUSVAATIMUKSET JA OHJEET

4.1 Osaamisvaatimukset rekrytointi-ilmoituksissa

Tyonantajat paattavat kelpoisuusvaatimuksista jokaisen virka- ja tydsopimussuhteisen tyopaikan
osalta. Kelpoisuusvaatimuksia laadittaessa on otettava huomioon lakisdateiset kelpoisuusehdot,
joista ei voi poiketa lievempdan suuntaan. Ammattihenkil6lain mukaan laillistetut ja nimikesuojatut
ammattihenkilot voivat tehda toistensa tyotehtavia tietyilta osin, yhtenevien tehtavien rajapintaa tu-
lee tarkastella huolella. Lakisaateiset tutkintoon ja osaamisen maarittelyyn liittyvat kelpoisuusvaati-
mukset kirjataan rekrytointi-ilmoitukseen selkeasti. Lakisaateisten kelpoisuusvaatimuksien lisaksi voi-

daan kirjata my6s muita kelpoisuusvaatimuksia. (Surakka 2009, 40-42.)

Rekrytointi-ilmoituksiin on tarpeetonta kirjoittaa lakisaateisten osaamisvaatimuksien liséksi pitkda
listaa erilaisista osaamis- ja persoonallisuus vaatimuksista. Vaatimuksien listauksella luodaan kuva,
ettd tyohon haetaan ylivertaista osaajaa. Liialliset vaatimukset lisdavat rekrytoinnin epaonnistumisen
riskia. (Joki 2021, 67—-71.) Osaamiseen liittyvien vaatimuksien ilmaisemisessa on pohdittava tarkasti
sanavalintoja. Rekrytointi-ilmoituksessa on tehtdva selkea ero ehdottomien lakisdateisten vaatimus-
ten, seka toiveena esitettavien asioiden valille. Hakijalle ei saa jéada tulkinnanvaraa ovatko vaati-

mukset ehdottomia vai tydntekijaén kohdistuvia toiveita. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 171.)

Osaamisvaatimukset ovat keskeisessa roolissa rekrytointi-ilmoituksia. Huilajan (2019, 15-20) vaitos-
kirjassa kasitelldaan kiinnostavasti Joulupukin postitontulle tarkoitettua rekrytointi-ilmoitusta. Ilmoitus
monenlaisine osaamisvaatimuksineen voidaan ndahda kuvaavan Huilajan mukaan yleisesti taman pai-
koulutettu tonttu”. Otsikko nostaa esiin pehmeitd ja kovia kvalifikaatioita eli tydn vaatimuksia. Peh-
meiden kvalifikaatioiden osuus on naisvaltaisilla aloilla kuten sosiaali- ja terveydenhuollossa melko
suuri. Rekrytointi-ilmoitus voi ohjautua pehmeita kvalifikaatioita korostamalla naistydnhakijoille. Ko-
vat kvalifikaatiot, kuten koulutuksen korkeatasoisuus l6ytyvat myés osaamisvaatimuksien listalta.
Osaamisvaatimuksien listamainen ilmaiseminen voi johtaa ilmié6n, jossa vaatimukset peittdavat tyén

todellisen luonteen.

Lavanderin (2017, 75) mukaan esihenkilgilld on epaselvyytta nimikesuojatun ja laillistetun ammatti-
henkildn toimenkuvista. Laillistettu ammattihenkilé tarkoittaa sairaanhoitajaa ja nimikesuojattu am-
mattihenkild Iahihoitajaa. Tutkimuksessa todettiin lahihoitajakoulutuksen sisallén jaédneen esihenki-

I6ille vieraaksi. Lahihoitajien toimenkuva kasitettiin usein suppeammaksi, kuin se todellisuudessa on.

Huilajan (2019, 3—-36) mukaan rekrytointi-ilmoituksessa madritelldan suoraviivaisesti millainen koulu-
tus ja tyohistoria tehtdvaan tarvitaan. Vaitdskirjassa pohditaan ovatko rekrytointi-ilmoituksessa ole-
vat vaatimukset aina linjassa tyon todellisten vaatimusten kanssa. Tyfnantajan ja tydntekijan valille
voi tulla kuilu, jossa tydnantajan maarittelemat tydn vaatimukset ja tyéntekijan kokemus omasta
osaamisestaan eivat kohtaa. Lavanderin (2017, 85) mukaan epaselvyydet lahihoitajien koulutuksen
sisallosta ja toimenkuvasta ovat merkittédva haaste. Esihenkildiden olisi hyddyllistéd perehtya hieman
tarkemmin lahihoitajien koulutukseen ja toimenkuvaan. Lisdksi tyénkuvaukset tulisi paivittaa vastaa-

maan todellista toimenkuvaa ja osaamista.
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Ohjeet tydn hakemiseen

Hakemiseen liittyvissa toimintaohjeissa kerrotaan vahintaan, millainen hakemuksen tulee olla. Onko
kysymyksessa sahkdinen vai paperinen hakemus ja mihin ajankohtaan mennessa hakemus tulee
lahettaa ja milloin mahdolliset haastattelut pidetaan. Ilmoituksesta tulee kayda esille myds kuka an-
taa lisdtietoja hakuun liittyen. (Joki 2021, 67-71.)

Rekrytointi-ilmoituksiin on toisinaan kirjattu merkintd, etta lisatietojen antamiseen ei ole mahdolli-
suutta. Nykypdivana tama ei vastaa kasitysta dialogisesta tydyhteisosta. Mikali rekrytointia hoitavien
ihmisten ajasta ei ole mahdollista irrottaa muutamaa hetkea vuoropuheluun mahdollisen tulevan

tyontekijan kanssa, on kenties parempi jattda koko asia mainitsematta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2015, 172.)

Kortetjarvi-Nurmi & Murtolan (2015, 171) mukaan ohjeistuksessa tulee ilmoittaa hakuajan paattymi-
sen ajankohta ja kenelle hakemus osoitetaan seka hakemuksen muoto. Yhteystiedot tulee kertoa
yhteyshenkilon nimen kanssa. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla hakuohjeissa kerrotaan usein ennak-

kotieto terveys- ja turvallisuusselvityksen antamisesta ennen tydn vastaanottamista.
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5 MARKKINOINTI REKRYTOINTI-ILMOITUKSISSA

5.1 Tydpaikan sijainnin, tyén ja organisaatioiden markkinointi

Barberin (1998, 20-21) mukaan organisaation sijainnin markkinoinnin onnistumisella on merkitysta
rekrytoinnin onnistumisessa. Tyonhakijat rajaavat usein sijainniltaan epamieluisat tyépaikat pois ha-
ettavien joukosta. Organisaatiot voivat myos suunnata rekrytointiin liittyvaa markkinointia oman si-
jaintinsa mukaan. Tydnhakijat ovat voineet vakiintua asumaan tietyssa paikassa esimerkiksi perhe-
syistd, jolloin he voivat olla haluttomia muuttamaan tyonperassa. Alueelle vakiintunut tyontekija on

etu myds organisaatiolle tydéhon sitoutumisen nakdkulmasta.

Vanhustydssa ei voida valttya imagokysymyksiltd organisaatioita ja alaa markkinoitaessa. Ty6nanta-
jakuvasta voidaan kayttaa kasitteitd imago, brandi tai maine. Hyvamaineisen organisaation veto-
voima on hyva ja tydntekijdiden pitovoima on vahva. Kilpailtaessa tydntekijdista hyvamaineinen or-
ganisaatio poimii alan parhaat tyontekijat. Maineeseen vaikuttavia tekijéita on paljon. Esimerkkeja
vaikuttavista asioista ovat ulkoisen ja sisdisen viestinnén onnistuminen, organisaation sijainti, tyopai-
kan toimitilat, palkkatason tyydyttavyys, tyontekijoiden kehittymismahdollisuudet ja mahdollisuudet
vaikuttaa omaan kehittymiseensa. Liséksi maineeseen vaikuttaa julkisuuden luoma kuva organisaa-
tiosta tai alasta. (Kauhanen 2012, 69.)

Organisaatioiden antamaansa mielikuvaa ei ole tarvinnut juurikaan aikaisempina vuosina pohtia,
koska tydnhakijoita hoitoalalla on riittanyt. Jatkossa tilanne kaantyy yhd enemman suuntaan, jossa
tyontekijat voivat valita organisaation, joka tarjoaa houkuttelevimman kokonaisuuden. Rekrytointi-
ilmoituksen monipuolisuuteen ja vetovoimaisuuteen on kiinnitettdava entistéd enemman huomiota.
(Surakka 2009, 47-53.) Gatewoodin, Gowanin & Lautenschlagerin (1993, 424) tutkimuksen mukaan
organisaation tydnantajakuvan on huomattu olevan verrannollinen rekrytointi-ilmoituksissa annet-
tuun tiedon maaraan ja laatuun. Rekrytointi-viestintd on organisaatiolle nayteikkuna, jossa markki-

nointia voidaan toteuttaa. Markkinointia kannattaa tehda ja siihen on syyta panostaa.

Rekrytointi-ilmoitusta laadittaessa taytyy pohtia useita eri nakdkulmia. Ilmoitusta laadittaessa tulee
olla selvilla kohderyhmastd, jolle markkinointi osoitetaan. Tieto millaisia hakijoita halutaan tavoittaa,
on oleellinen. Esimerkiksi erilaisissa elamanvaiheissa olevien hakijoiden mielenkiinto voi herata eri
asioita esiintuomalla. Organisaatiokuvan antaminen ilmoituksessa on tehtava harkiten ja sen on ol-
tava linjassa kokonaisuuden kanssa. Tietojen antamisen merkitystd tydnantajakuvaan on hyva poh-
tia tarkoin. IImoituksen tyyliseikat ja kuinka tydsta kerrotaan houkuttelevasti, totuudenmukaisesti ja
selkedsti on pohdittava huolella. Kerrottaessa organisaatiosta on hyva kiinnittda huomiota niihin
seikkoihin, jotka voisivat kiinnostaa tyénhakijoita. Rekrytointi-ilmoitusta tekevan henkilén kannattaa
selvittdd, mitka asiat organisaatiossa ovat houkuttelevia ja herattavat positiivisia mielikuvia. (Joki
2021, 67-71.)

Ty6nantajakuva muodostuu ihmisten kasityksista organisaatioon ja alaan liittyen. Yleinen mielikuva
muotoutuu kaikkien koettujen ja elettyjen tapahtumien kautta pitkalla aikavalilla. Tyénantajakuva on
organisaation inhimillinen padoma. Hyvan tydnantajakuvan omaava organisaatio houkuttelee osaa-
vaa henkilékuntaa ja saa sitoutettua tyéntekijat tehokkaammin. Tydnantajakuvan mahdollisten

haasteiden parantamiskeinoja ovat esimerkiksi johtamisen ja tydolosuhteiden kehittdminen. Maine
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levida tyontekijdiden ja asiakkaiden sekd heidan omaisten vadlitykselld. Hyva tyénantajakuva on pa-

rasta markkinointia organisaatiolle. (Viitala 2021, luku 2.10.)

Suomalaista vanhusty6ta on tutkittu vuosina 2005-2015 vertaamalla tilannetta muihin Pohjoismai-
hin. Suomalaista vanhusten hoitoa leimaa henkilékunnan vahaisyys verrattuna muihin Pohjoismaihin.
Hoitajamaarat ovat olleet merkittavasti pienemmat pitkalla aikavalilla tarkasteltuna. Hoitajien tydssa
jaksaminen on adrirajoilla seka fyysiseltd, ettd psyykkiseltd kannalta tarkastellen. Hoitajat ovat il-
maisseet aikeensa vaihtaa alaa. Johdon ei ole koettu tukevan tyontekijoita riittavasti. Hoitajat ovat
tutkimuksessa ilmaisseet myds huolensa asiakasturvallisuudesta. Olosuhteet eivat juuri muuttuneet

Suomen osalta pitkdn tutkimuksen aikana. (Kroger, Aerschot & Puthenparambil 2018, 80-81.)

Barberin (1998, 5-6.) mukaan organisaation imagolla on vaikutusta rekrytointiin ja sen tuloksiin.
Organisaation imago muokkautuu julkisuuden antaman kuvan ja organisaation omien toimien
kautta. Organisaation ulkopuolelta tulevat vaikutteet, kuten median antama kuva on organisaation
vaikutusalueen ulkopuolella. Mediasta tuleva kuva organisaatiosta vaikuttaa kuitenkin tyénhakijaan
ja sita kautta organisaation tyévoiman saatavuuteen, riippumatta siita, kuinka rekrytointi on hoi-
dettu.

Tulevaisuudessa vanhustydssa tarvitaan yha enemman erityisosaamista. Erityisosaamisen saatavuus
on heikentynyt yleisesti tydvoiman rekrytointihankaluuksien ohessa. Vanhustyossa tarvittavia osaa-
misalueita ovat esimerkiksi muistisairauksiin liittyvéd osaaminen, gerontologinen osaaminen, monia-
lainen kuntoutus, apuvélineisiin liittyvé osaaminen, paihdetyd, palliatiivinen hoito, seka saattohoito
osaaminen. Vanhustydssa henkilostdn tulee hallita asiakkaan palvelutarpeen arviointi, seka pystya
vastaamaan palvelutarpeeseen. Liséksi henkiléston tulee olla motivoitunutta tydskentelemaan mo-
niammatillisesti. Henkildkunnan osaamistaso tulee esille asiakkaiden ja omaisten ollessa tyytyvaisia
saamaansa palveluun. Henkildkunnan tyytyvaisyys omaan tythdn, seka tytssa kehittymisen mahdol-
lisuuksiin kertovat my6s osaamisesta ja sen johtamisen onnistumisesta. Erityistason osaamista

omaavan henkilokunnan heikko saatavuus vaikuttaa alan imagoon. (THL 2021.)

Mikali tydnantajakuva organisaatiosta tai alalta on yleisesti vinoutunut, ei rekrytointi-ilmoituksen
muutaman rivin positiivisella kuvauksella ja markkinoinnilla saavuteta paljon. Tallaisessa tilanteessa
organisaation kannattaa hoitaa mielikuvaan taustalla vaikuttavat asiat kuntoon, hyva niin kuin huo-
nokin mielikuva kehittyy pidemmalla aikavalilla. Tyénhakijat tarkastelevat organisaation taustaa in-
ternetin yhteisdpalvelimilta ja tutuilta kysymalla. Mikali mielikuvaan vaikuttavat asiat eivat ole aidosti
kunnossa ne selvidvat kylla hakijoille. Tama valitettavasti voi olla suurin syy joidenkin organisaatioi-
den rekrytoinnin haasteiden taustalla. (Surakka 2009, 48-49.)

5.2 Rekrytointi-ilmoituksen visuaalisuus ja tekstin savyt osana markkinointia

Kauhasen (2012, 80) mukaan suurissa organisaatioissa on tyypillista, etta ulkoisen viestinnan lin-

jaukset on tehty valmiiksi. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd asettelu ja logon tai muiden kuvien
kayttéminen voi olla ennalta sovittua kaikkien organisaatiosta ldhtevien rekrytointi-ilmoitusten koh-
dalla. Esihenkildlle jaa ldhinnd vastuu rekrytointi-ilmoituksen sisallén laatimisesta. Rekrytointi-ilmoi-

tuksen sisallon tyyliin kannattaa kiinnittda huomiota, koska rekrytointi-ilmoitus on tarked osa organi-
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saation viestinnassa. Tekstin maara ja oikeinkirjoitus ovat osa visuaalista ilmettd. Rekrytointi -ilmoi-
tuksen ulkoinen ilme on hyva pitaa tiiviina. Liika teksti pienella fontilla ei heratd mielenkiintoa. Teks-
tin sopiva fontti ja helppolukuisuus sen sijaan houkuttelevat lukemaan ilmoituksen. IImoituksen on

hyva olla persoonallinen erottuakseen. (Kaijala 2016, 227.)

Ihmisilld on poikkeuksellisen kehittynyt nakéaisti. Ihmisen aivokuoren soluista yli neljannes kasitte-
lee silmien kautta tulevia signaaleja. On arvioitu, ettd nakokyky valittaa aivoihimme viesteja kahdek-
san kertaa enemman, kuin muut ihmiselld olevat aistit yhteisesti. Kohteen hahmottaminen katseella
tapahtuu nopeasti ja tarkasti. Visuaalisesti esitetty asia paljastaa usein piirteitd, jotka voisivat muu-

toin jadda piiloon tekstin sisaltodn. Kuvat ja teksti voidaankin ndhda olevan toisiaan tukevia valitet-

tdessa tietoa asioista. Visuaalisesti hyvin suunniteltu aineisto on kuvan ja tekstin sekamuotoinen ko
konaisuus, joka auttaa hahmottamaan nopeasti monimutkaisenkin aiheen. (Koponen, Hilden & Va-
paasalo 2016, 17-19.)

Visuaalisuudella saadaan nostettua rekrytointi-ilmoituksen kiinnostavuutta. Visuaalinen ilme jaa
yleensa tehokkaasti ihmisten mieleen. (Salli & Takatalo 2014, 28.) Rekrytointi-ilmoituksen visuaali-
sen ilmeen tulee sopia organisaation muuhun markkinointiin. Rekrytointi-ilmoituksessa kdytettdvat
varit, fontti ja yleinen tyyli vaikuttavat ilmoituksen vetovoimaisuuteen. Erilaisten kuvien ja organisaa-
tion logon kayttéminen osana rekrytointi-ilmoitusta auttaa tydnhakijaa kiinnittdmaéan huomionsa ja
mielenkiintonsa varikkadseen ja valtavirrasta erottuvaan ilmoitukseen. Myos erilaiset esittely videot
tai danet, jotka on tehty organisaation brandiin sopivaksi voivat herattaa hakijan mielenkiinnon.
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 170-175.)

Vérien kdyttamisen tulee olla johdonmukaista. Asiasiséltdjen korostaminen eri vareilla on tehtava
harkiten ja varien kdytdn johdonmukaisuus on tarkeaa. Voimakkaimmat varit kannattaa sijoittaa
asiasisalloltaan oleellisimpiin asioihin ja niiden korostamiseen. Toissijainen informaatio puolestaan
voidaan tuoda esiin vaaleamman savyisia vareja kayttaen. (Koponen, Hilden & Vapaasalo 2016,
115.)

5.3 Tekstissa kaytettédva danensavy organisaation aanensavyna

Moranin (2016) mukaan danensavyilld voidaan viestia monin eri tavoin. Englanninkielinen tone of
voice -termi pitaa sisalladn tekstissa kaytettavadn aanensavyyn liittyvia aiheita. Filosofian professori
Moran on tehnyt tutkimusta tekstien danensavyisté yhdysvaltalaiselle Norman Nielsen Group (NNG)
konsulttiyritykselle. Organisaation viestinnassa kdytettdvissa teksteista voidaan havaita kaytettavan
paljon erilaisia danensavyja. Moran on luokitellut tutkimuksessaan organisaation viestintaan liittyvien
tekstien aanensavyt neljéan eri asteikkoon, joiden avulla helpotetaan tekstien &&nenséavyn tunnista-

mista.

Ensimmainen asteikko on hauska - vakava. Asteikolla voidaan tarkastella, onko tekstissa lahestytty
aihetta humoristisesti vai vakavasti tai kaytetty vaikkapa vain osittain huumoria muutoin vakava si-
sdltdisessa tekstissa. Toinen asteikko on muodollinen — epavirallinen, jolla tarkastellaan, onko teksti
muodollinen vai epavirallinen tai rento. Kolmas asteikko kasittelee savyja kunnioittava — epakunnioit-
tava. Tekstin savy ei tyypillisesti ole tarkoituksella epakunnioittava. Neljannelld asteikolla on savyt

asiallinen — innostunut/innostava. Naiden savyjen avulla organisaatio viestii, onko se innostunut
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viestimastadn asiasta. Asiallinen sdvy puolestaan ei juuri paljasta tunteita asiaan liittyen. Tutkimuk-
sessa on myos selvitetty, ettd positiivinen, rento ja epamuodollinen savy ovat toimineet parhaiten

viestittdessa amerikkalaisessa yhteisossa. (Moran 2016.)

Oikarisen (2018, 7-122) vaitoskirjassa on tutkittu humoristisen sdvyn kayttamistd rekrytointi-ilmoi-
tuksissa. Huumorin kayttdminen jakaa mielipiteita. Huumorin voidaan nahda tekevan rekrytointi-
ilmoituksesta pinnallisen. Huumorin kayttédmiselld on kuitenkin paikkansa nykypaivén rekrytointi-il-
moituksissa. Huumorin kayttdminen rekrytoinnissa tulee lisdantymaan tulevaisuudessa. Internet ja
sosiaalinen media luovat hyvan alustan humoristisille rekrytointi-ilmoituksille. Huumori voi herattaa
tydnhakijassa mielikuvan hauskasta organisaatiosta. Huumorilla on nahty olevan vaikutusta rekry-
toinnin alkuvaiheessa. Humoristisen rekrytointi-ilmoituksen vaikutus jaa lopulta kuitenkin pieneksi,
tydnhakijan tarkastellessa kokonaiskuvaa. Organisaation brandi madrittelee Iahtékohtaisesti huumo-
rin kayttdmisen mahdollisuudet tydpaikkailmoituksessa. Brandin ollessa perinteikas, ei huumori sovi

myo6skaan rekrytointi-ilmoitukseen.

Huumorin kayttédmista rekrytointi-ilmoituksissa on syyta harkita ja antaa mahdollisimman monen
henkilén lukea rekrytointi-ilmoitus ennen julkaisemista. Ndin voidaan testata, kuinka teksti ymméarre-
taan. Vaarin ymmarretty rekrytointi-ilmoitus voi tehda haittaa organisaation imagolle. (Joki 2021,
67-71.) Ystavillinen, selked ja arvostava savy rekrytointi-ilmoituksessa viestii arvostuksesta hakijoita
ja tulevaa tyontekijaa kohtaan (Surakka 2009, 55).
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6 JULKAISUKANAVAT

6.1 Tyodntekijat muuttuvat, muutoksen vaikutukset rekrytointi-ilmoituksiin, seka julkaisukanaviin

Rekrytointiin eivat pade samat saannot kaikenikaisten tydntekijoiden kohdalla. Hakijat eivat valtta-
matta kiinnostu samoista asioista. Viimeiset vuosikymmenet ovat muuttaneet hakijoiden arvoja, seka
asenteita. Rekrytointi eri sukupolvien kohdalla Iahteekin liikkeelle heiddan omaksumiensa arvojen ym-
martamisesta. Esimerkiksi palkkaa enemman voi merkitd mielekas tyd ja hyvin johdettu organisaa-
tio, seka tyytyvadiset tyontekijat. Myos tydsuhde-edut, sekd vapaa-ajan ja tyon sopiva suhde ovat
merkityksellisid. Taman paivan tyonhakijat kokevat sosiaalisen median ja internetin kdyttamisen
osaksi arkea. Tyontekijoita rekrytoitaessa voisi olla luontevaa pyytaa rekrytointi-ilmoituksessa pape-

risen tydhakemuksen sijaan esimerkiksi lyhytta esittelyvideota. (Kaijala 2016, 151-152.)

Jokaisella tyontekijéllda on oma taustansa ja omat odotuksensa tydsté. Tydntekijat odottavat tyolta
usein asiallista palkkaa, seka hyvia tydsuhde-etuja. Palkan ja etujen liséksi odotuksia kohdistuu
mahdollisuuksiin kehittya tydsséadn ja vaikuttaa kehittymissuunnitelmaan. Tydyhteisdn avoin ja tasa-
painoinen kommunikaatio ja kannustava ilmapiiri koetaan tarkeaksi. Rekrytointiviestinnan tyyli ker-
too hakijalle myds organisaatiosta ja sen arvoista. Tydntekijat paattévat rekrytointikokemuksensa
perusteella, hakevatko he uudelleen t6ité organisaatiosta. (Surakka 2009, 55.) Kiireisesti tehty ilmoi-
tus, jossa ilmaistaan epamaaraisesti, millaiseen tehtdvaan tyontekijaa haetaan, seka korostettu lista
osaamisvaatimuksista, ei juurikaan keraa tybhakemuksia. Riskind on myds saavuttaa hakijoita, jotka

eivat ole sopivia tehtdavaan. (Kaijala 2016, 227.)

Tilastokeskuksen mukaan suomalaisten internetin kayttd median ja viestinnan seuraamiseen on li-
saantynyt. YhteisOpalveluita seurataan internetisté aktiivisesti. Nuoret kayttdjat seurasivat yleisim-
min Facebookia ja Instagramia. (Suomen virallinen tilasto (SVT) 2020.) Holmin (2012, 242-243) tut-
kimuksen mukaan e-rekrytointi eli sahkodisesti toteutettava rekrytointi on tullut jgaddkseen. Sahkaoi-
sen rekrytoinnin hyvia puolia ovat sen joustavuus ja ajasta riippumattomuus. Rekrytointi-ilmoituksen
laatiminen sahkoisesti on kdtevaa ja rekrytointiin liittyva viestintd on kaikkien saatavilla. Rekrytointi

voidaan suorittaa tybhaastatteluihin saakka internetin valityksella.

6.2 Muodolliset ja epamuodolliset julkaisukanavat

Tyopaikkailmoituksen julkaisukanavalla on merkitystd tydnantajan julkisuuskuvaan. Viestintékana-
van valintaa kannattaa harkita. Kaytettdvissa olevia rekrytointikanavia ovat esimerkiksi lehdet, verk-
korekrytointi, sosiaalinen media, organisaation omat internetsivut, tydvoimatoimisto, rekrytointimes-
sut, oppilaitokset ja tydvoimanvuokrausyritykset. Ilmoituksen julkaisukanavia on runsaasti. Yhden
rekrytointi-ilmoituksen julkaisemiseen voidaan kayttaa useita eri viestintdkanavia rinnakkain. (Joki
2021, 67-71.)

Rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavat voidaan jakaa muodollisiin ja epamuodollisiin. Muodollisena
kanavana kasitetaan lehdet, tyévoimatoimisto, internet, oppilaitokset ja suorahakuyritykset. Epa-

muodollisia kanavia ovat suora kontakti mahdolliseen tydntekijaan tai organisaation muut yksikét
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tyontekijoineen. Muodollisten ja epamuodollisten julkaisukanavien erona nahdaan muodollisten ha-
kuilmoitusten tasmallisyys ja tarkka kohdentaminen. Epamuodollista rekrytointikanavaa kaytetaan

usein selvitettdessd, millaista tydvoimaa on saatavana. (Barber 1998, 22-23.)

Taman padivan rekrytointi-ilmoituksen julkaisukanavana sosiaalinen media tarjoaa tehokkaan ja laa-
jan ympariston ilmoittelulle, ollen myds kustannustehokas julkaisukanava. (Kaijala 2016, 142-143.)
Rekrytointi-ilmoitusta julkaisevan organisaation valinnat riippuvat usein budjetista ja osaamisesta.

Monet organisaatiot kdyttavat myos rekrytointipalvelua, jossa on viimeisin osaaminen aiheeseen liit-
tyen. Rekrytointikanavan valintaan vaikuttaa esimerkiksi millaiseen tehtdvaan, millaisella aikataululla
ja millaisella budjetilla tyontekijaa haetaan. Edullisia rekrytointikanavia ovat omat internetsivut, CV-

pankit, oppilaitokset seka sisdinen rekrytointi-ilmoittelu. (Joki 2021, 67-71.)

Carpentier, Van Hoye, Stockman, Schollaert, Van Theemsche & Jacobs (2017, 2696—-2708) tutki-
musartikkelin mukaan sairaanhoitajat, jotka olivat perehtyneet rekrytointivaiheessa organisaation
Facebook sivuihin ja muuhun sosiaaliseen mediaan olivat innostuneempia ja kiinnostuneempia ty6s-
kentelemaan organisaatiossa. Tutkimuksen kohteena on ollut belgialainen sairaalaorganisaatio. Sosi-
aalisen median on nahty parantavan organisaation imagoa ja toimivan positiivisen mielikuvan herat-
tajana rekrytoinnin yhteydessa. Tutkimuksen mukaan terveydenhuollon organisaatioiden on kannat-

tavaa panostaa sosiaalisen median kdyttémiseen rekrytoinnissa.

Kuntarekry on valtakunnallisesti kaytossa oleva rekrytointipalvelu. Jarjestelma on tarkoitettu helpot-
tamaan kaupunkien, kuntien, kuntayhtymien, seka kuntien omistamien yritysten rekrytointiproses-

seja. TyOnantajat voivat ilmoittaa avoimista tydpaikoista Kuntarekry nimisilla internetsivuilla. Lisaksi
palvelu ilmoittelee aktiivisesti sosiaalisessa mediassa vapaana olevista tydpaikoista. Kuntarekry-pal-
velu pitaa sisalladn paljon erilaisia rekrytoinnin tueksi kehitettyja tydkaluja, esimerkiksi anonyymiin

rekrytointiin liittyen. Tydnhaku onnistuu verkossa haastatteluihin saakka. Tydnantajat saavat tiedon
hakijoista ja he arvioivat kenet kutsuvat haastatteluun. Jarjestelma tuottaa yhteenvedon rekrytointi-

prosessista, joka helpottaa arkistointityéta. (Kuntarekry, 2022.)

daan tarjota tilaisuus kehittya tydssaan tai vaihtaa talon sisalla tydnkuvaa. Sisdinen rekrytointi koe-
taan riskien kannalta vdahdisempand, koska tyéhodn palkattava henkild on ennestaan tuttu ja organi-
saatio tiedostaa tydntekijan heikkoudet ja vahvuudet. Téllainen rekrytointi on ulkoiseen rekrytointiin
verrattuna edullista. Lisaksi silla voidaan osoittaa organisaation olevan vastuullinen toimija, joka pi-
taa tyodntekijoistédan ja heidan urakehityksestadan huolta. Monet organisaatiot laittavat vapaan tydpai-
kan auki sisdiseen sekd ulkoiseen hakuun. Menettelylld pyritéan I6ytamaén tehtévaan sopivin hakija.
(Kaijala & Tolvanen 2020, 127-129.)

TE-keskus on vanhin ja perinteikkain rekrytointikanava, joka on aikojen saatossa muuntautunut ket-
terasti vallitsevan rekrytointitarpeen mukana. ELY ja TE-keskusten historia ulottuu yli 200 vuoden
taakse. Viimeisten vuosikymmenten aikana nimet ovat vaihtuneet. 1970-luvulla perustetiin valtiolli-
nen tyonvalitys, joka sittemmin muuttui tydvoimatoimistoksi. 2010-luvulla perustettiin TE-keskukset
ja ne liitettiin ELY keskusten yhteyteen. (Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus, 2022.)
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TE-keskus on tybelamapalveluja jarjestava, seka tuottava valtion viranomainen. Palveluiden tarkoi-
tuksena on tukea tydnhakijoiden nopeaa tydllistymista ja auttaa tydnantajia ja yrityksia 16ytdamaan
tybvoimaa. TE-keskus tarjoaa monenlaisia tyollisyyspalveluja tydnhakijoille ja niitd tarjoaville organi-
saatioille. Palvelu on tarkoitettu kaikille tyéelaman toimijoille. TE-keskuksen internetsivuilla ilmoite-
taan laajasti vapaista tydpaikoista. Lisaksi sivuilta 10ytyy TE-live, jossa voi katsoa suoria ldhetyksia
vapaista tyopaikoista. (TE-palvelut 2022.)

TE-keskuksen rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavia ja niiden tehokkuutta on tutkittu. Tutkimuksen
mukaan TE-keskuksen internetpalvelut te-palvelut.fi ja mol.fi ovat olleet ylivoimaisesti tehokkain jul-
kaisukanava rekrytointi-ilmoittelussa paikkojen tayttamisen kannalta katsottuna. Muita tarkasteltuja
palveluja olivat esimerkiksi yritysten omat internetsivut, lehti-ilmoittelu ja yritysten tuottamat tyon-
valityspalvelut. TE-toimiston kdyttaminen julkaisukanavana on merkittavassa roolissa tydpaikkojen
tayttymisen kannalta. Suhteellisesti asiaa tarkasteltuna voitiin havaita, ettd TE-keskuksen palveluja
kaytettiin erittéin paljon ja niiden toimivuus todettiin hyvaksi myds tdssé yhteydessa. Suhteellista
onnistumista tarkastellessa voitiin havaita, ettd omassa mittakaavassaan tehokkaimpia julkaisuka-
navia olivat internetissa toimivat erilaiset tydvalityspalvelut ja rekrytointi-ilmoituksien suora jakami-
nen entisille tydntekijoille. (Valtakari, Nyman, Miller & Kesa 2014, 54-61.)

Julkaisukanavista tehottomimpana esiintyi lehti-ilmoittelu, tyépaikkojen omat internetsivut seka op-
pilaitoksien valityspalvelut. Tutkimuksessa otettiin huomioon, ettd hakijat ovat voineet huomata ty6-
paikka ilmoituksen useista julkaisukanavista. Tyypillisesti organisaatiot kayttivat keskimaarin kahta
tai kolmea eri julkaisukanavaa rekrytointi-ilmoittelussaan. Tutkimuksessa oli huomattavaa, etta esi-
merkiksi sosiaalisen median kayttdminen julkaisukananavana mukana olleissa organisaatioissa oli
yllttavan vahaista. Tutkimus on julkaistu 2014. (Valtakari ym. 2014, 54-61.)
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7 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

7.1  Opinndytetyon tarkoitus

Suomalaisen vdeston ikarakenne haastaa jarjestelmaa. Vuosina 2010-2030 tyoelamasta poistuu
vuosittain 11 000-12 000 tyontekijaa enemman, kuin uusia tulijoita on. Samalla vaeston ikaantyessa
terveyspalveluiden tarve kasvaa ja hoitajia tarvitaan yha enemman. Hoitoty6n kentalla pyritaankin
hakemaan ratkaisua haasteeseen. Rekrytoinnin tehostaminen nahdaan eraana keinona edistaa tyo-
voiman saatavuutta. (Surakka 2009, 13-15.)

Tyontekijéiden heikko saatavuus on vanhustydssa haaste. Opinndytety6 on tilanteen kannalta yh-
teiskunnallisesti ajankohtainen ja tarpeellinen. Rekrytointi-ilmoituksien kehittéminen vetovoimaisem-

maksi tukee tydvoiman tavoittamista.

Tyon tarkoitus on tutkia miten rekrytointi-ilmoituksia pitdisi kehittad, etta ne olisivat entista vetovoi-

maisempia.

7.2 Opinndytetydn tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinndytety6n tavoitteena on tutkimuksen keinoin tuottaa tietoa, mitka tekijat vaikuttavat rekry-
tointi-ilmoituksien vetovoimaisuuteen. Opinndytetyd on monimenetelmainen. Menetelmien paino-

piste on laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa.
Opinndytety6n tutkimuskysymykset:

1. Mitka asiat lisdavat tydpaikan kiinnostavuutta vanhustyon rekrytointi-ilmoituksissa?
2. Mitka rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavat ovat tehokkaita ja onko julkaisukanavien kayttéami-

nen monipuolista?
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8 OPINNAYTETYOPROSESSIN AIKATAULU

Opinndytetyon tekeminen alkoi elokuussa 2021. Tdssa luvussa on kuvattu opinndytetydn toteutuk-

sen keskeisimpia vaiheita aikatauluineen. Vaiheet on esitetty myds kuvassa 1.

Elokuu - Syyskuu 2021 Lokakuu 2021
* Toimeksiantajan tapaaminen, 19.8, & Hyviiksytty aihekuvaus, 5.10.
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KUVA 1. Opinndytetyon aikataulu ja valivaiheet.

Opinnaytety6n aiheen etsiminen vanhustydn kehittdmiseen liittyen oli luonteva valinta, koska opin-
naytetyon tekijan tydura painottuu vanhustyéhén. Aihetta lahdettiin etsimaan Vetovoimainen van-
husty6 -hankkeelta. Hankkeen tydntekijoiden kanssa pidettiin teams-tapaaminen, jossa idecimme
aihetta yhdessa. Ideointivaiheessa huomioitiin, etta opinndytetydn aihe vastaa hankkeen tarpeisiin.

Lisaksi pyrittiin 16ytamaan aihe, joka kiinnostaa tutkimuksen tekijaa.

Aiheen tasmennyttya kirjoitettiin aihekuvaus, jonka hyvaksyminen ja esittdminen tapahtui syys-
kuussa 2021. Aihekuvauksen hyvaksymisen jdlkeen laadittiin ohjaus- ja toimeksiantosopimus. Opin-
naytetyon tydsuunnitelman kirjoittaminen aloitettiin syys-lokakuun vaihteessa 2021. Suunnitelman
kirjoitusvaiheessa pidettiin opettajan kanssa ohjauskeskustelu. Suunnitelma palautui hyvaksyttyna
15.11.2021. Hyvaksymisen jalkeen suunnitelma esiteltiin opinndytetydprosessiin liittyvassa seminaa-

rissa.

Tarvittavat tutkimuslupahakemukset liitteineen lahetettiin marraskuussa 2021. My6nteiset tutkimus-

lupa paatdkset saapuivat joulukuussa 2021. Aineiston kerdaminen organisaatioista aloitettiin yhteis-
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tydssa kirjaamojen tyontekijoiden, seka yksityisen hoivakodin esimiehen kanssa. Aineisto oli saapu-

nut kokonaisuudessaan joulukuun 2021 loppuun mennessa. Tammikuussa 2022 aloitettiin aineiston

valmisteleminen analyysia varten. Aineiston analyysi tehtiin valmiiksi maaliskuun 2022 alussa. Tulok-
set ja johtopaatokset kirjattiin opinnaytetydraporttiin analyysin valmistumisen jalkeen. Opinndytety6-
raportin kirjoittaminen ja viimeisteleminen jatkuivat maalis-huhtikuussa 2022. Opinndytety6n palau-

tettiin tarkastukseen huhtikuun loppupuolella 2022.
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9 AINEISTO JA MENETELMALLISET VALINNAT

9.1 Aineiston kaytettévyyteen liittyvia kysymyksia

Valmiiden tekstimateriaalien kdyttdminen havaintoaineistona edellyttaa kriittistd arviointia. Arvioinnin
tukena voi kayttad seuraavia kysymyksia: Kuka materiaalin on koonnut ja tuottanut ja millainen us-
kottavuus ja maine aineistolla on? Missa ja milloin teksti on tuotettu? Millainen tarkoitus tekstilla on?
Millainen teksti on sisalléltaan? Mihin tutkimusongelmiin aineistolla pyritdan vastaamaan? Lisaksi ai-
neiston kdyttamisen perusteet, sekd soveltuvuus juuri omaan tutkimukseen tulee tehda kriittisesti.
Vasta tdman kriittisen arvioinnin jalkeen voidaan nahda perustelluksi kayttda aineistoa omassa tutki-
muksessa. (Vilkka 2007a, 28-29.) Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan aineistoa Vilkan kirjassaan

esittdmiin dokumenttiaineiston kaytettavyyden arviointiin liittyviin kysymyksiin peilaten.

Ensimmainen kysymys liittyy dokumenttiaineiston alkuperaan ja tekijaén, seka tekijén arvovaltaan.
Aineisto on tuotettu osana organisaatioiden rekrytointiprosesseja. Rekrytointi-ilmoituksien laatimista
varten organisaatioilla on ollut kaytéssa pohja, joka maarittéaa ilmoituksen asettelun. Rekrytointi-

ilmoituksien sisalté on laadittu vanhustydn organisaatioiden esihenkildiden toimesta.

Seuraava kysymys koskee aineiston tuottamisen ajankohtaa ja tarkoitusta mihin aineisto on tuo-
tettu. Rekrytointi-ilmoitukset ovat laadittu rekrytointiprosessien alkuvaiheessa vuoden 2021 aikana
olleissa rekrytoinneissa. Tieto julkaisukanavista on kirjattu rekrytointiprosessi koosteeseen, joka on
arkistoitu useiden vuosien ajaksi. Kooste arkistoidaan jokaisen tehdyn rekrytointiprosessin kohdalla.

Arkistoinnin syyna on esimerkiksi mahdolliset rekrytointiprosessia koskevat kantelut.

Seuraava kysymys koskee aineiston uskottavuutta ja mainetta. Dokumenttiaineiston uskottavuuteen
vaikuttaa niiden julkinen kayttétarkoitus. Rekrytointi-ilmoituksella haetaan organisaatioon tyonteki-
jaa. Organisaation edun mukaista on pyrkia luomaan mahdollisimman uskottava ja hyva rekrytointi-
ilmoitus, joka tukee myds organisaation imagoa. Tiedot julkaisukanavista ja hakijamaarista ovat tut-
kimuksessa lisdtietoina. Lisatietojen tarkoitus on tuoda erilaisia ndkdkulmia tutkimukseen ja samalla
lisata tydn luotettavuutta. Rekrytointi-ilmoituksien kehittémisen tarve nousee heikosta tyévoiman

saatavuudesta. Rekrytointi-ilmoittelun kehittdmiselle ndhdaan tarve.

Lisaksi esitetdan kysymys tekstin sisallosta ja mihin tutkimusongelmiin aineisto vastaa. Dokumentti-
aineisto pitaad sisallddn rekrytointiviestintda. Sisaltd on rekrytointi-ilmoituksien, seka julkaisukanavien
osalta tekstia. Tyopaikkahakemuksien maara ilmaistaan aineistossa numeraalisesti. Aineiston moni-
naisuus huomioidaan tutkimusmenetelmia valitessa. Aineistoa kasittelemalla haetaan vastausta tut-

kimuskysymyksiin, jotka esitetdan luvussa kolme.

9.2 Aineisto

Dokumenttiaineiston keraamista varten lahetettiin tarvittavat tutkimuslupa-anomukset liitteineen
organisaatioihin, joiden kanssa oli kayty alustavaa keskustelua opinndytety6hon osallistumisesta.
Tutkimuslupien saamisen jalkeen aloitettiin aineiston kerdaminen organisaatioiden kirjaamossa tyds-

kentelevien tyontekijoiden ammattitaitoisella avulla. Yksityisen hoivakodin osalta aineiston kerdsi ja
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lahetti hoivakodin esihenkild. Opinndytetydssa aineistona kdytetdan vanhustydn rekrytointi-ilmoituk-
sia. Lisaksi kerattiin tietoa, kuinka paljon hakijoita on ollut/rekrytointi-ilmoitus, seka tiedot kayte-

tyista rekrytointi-ilmoitusten julkaisukanavista.

Aineiston kerdamisen jdlkeen tehtiin vield lisdrajaus aineistolle. Opinnaytetydssa keskitytaan tutki-
maan rekrytointi-ilmoituksia, jossa organisaatioon on haettu yhta tyéntekijaa kerrallaan. Monikkoha-
kuja vanhustenhuollon tydntekijoille oli tehty runsaasti vuoden 2021 aikana organisaatioissa, joista
aineisto kerattiin. Monikkohakujen poisjaaminen opinndytetydsta vahensi tutkittavaa aineistoa. Mo-
nikkohakujen ei néhty kuitenkaan tuovan juurikaan uutta nakdkulmaa tutkittavan aineiston sisallén
kannalta. Monikkohaku ilmoitteluun patee samat vetovoimatekijat, kuin yksiléhakuihin. Tutkimuksen

tuloksia voi soveltaa myds monikkohaku ilmoitteluun. Aineisto kerattiin vuodelta 2021.

Aineistoa kerdttiin yhden kaupungin ja yhden kunnan vanhuspalveluyksikdista Pohjois-Savon alu-
eelta. Lisdksi mukana oli yksityisen hoivakodin tuottamia rekrytointi-ilmoituksia lisatietoineen. Yksi-
tyisen hoivakodin osalta aineiston koko oli poikkeava, koska osa aineistosta ei ollut saatavilla arkis-
tointiin liittyvista syista koko vuoden 2021 osalta. Dokumenttiaineiston keradminen eri organisaa-

tioista antaa laajemman nakokulman tutkittavaan aiheeseen.

9.3 Aineiston kuvaus

Kunnalta saatu alkuperdinen dokumenttiaineisto piti sisalladn 34 rekrytointi-ilmoitusta. IImoituksien
lisaksi aineistossa oli tieto, kuinka monta tydhakemusta/rekrytointi-ilmoitus on saapunut, seka tieto
missa ilmoitus on julkaistu. IImoitukset kdytiin lapi alustavasti lukemalla ja tehtiin karsinta opinndy-
tetydhon soveltumattomista rekrytointi-ilmoituksista. Karsiutuneita ilmoituksia oli ensimmaisella kier-
roksella kuusi kappaletta. Karsinta tehtiin opinndytetydn rajauksen ohjaamana. Karsiutuneiden ilmoi-
tuksien joukossa oli nelja esimiestydhon suunnattua rekrytointi-ilmoitusta. Palveluohjaajan haku,
seka yksi keskenerainen rekrytointi, josta ei ollut saatavilla lisatietoja. Aineiston kasittelyn myéta
karsittiin pois monikkohakuja koskevat rekrytointi-ilmoitukset. Lopullinen tutkimukseen soveltuvien

rekrytointi-ilmoituksien maara Pohjois-Savolaisen kunnan osalta oli 16 ilmoitusta lisatietoineen.

Kaupungilta saatu dokumenttiaineisto sisalsi 59 rekrytointi-ilmoitusta lisatietoineen. IImoituksien
alustavan lapikaymisen yhteydessa ilmoituksia karsiutui pois 14 kappaletta. Karsiutuneet rekrytointi-
ilmoitukset kasittelivat sairaalan osastoille tai kotisairaalaan hakuja. Liséksi pois karsiutui osastonhoi-
tajan, seka terveydenhoitajan rekrytointi-ilmoituksia. Lisdksi aineistosta jéi pois tydntekijéiden mo-

nikkohaut. Opinnaytetydn rajaukseen soveltuvia rekrytointi-ilmoituksia oli 27 kappaletta.

Yksityisen palveluntuottajan mukaan saaminen opinndytetyohon oli haastavaa. Opinnaytety6hon
pyrittiin saamaan mukaan yksi iso yksityinen toimija, mutta heilta tuli kieltava vastaus. Lisdksi ty6-
hon pyrittiin saamaan mukaan pienempi yksityinen toimija, joka joutui jadmaan pois arkistoitujen

rekrytointi-ilmoituksien katoamisen vuoksi. Lopulta mukaan saatiin yksityinen hoivakoti.

Yksityiseltd hoivakodilta saatu aineisto oli ajalta 1.9 - 31.11.2021. Dokumenttiaineisto piti sisalldén
viisi rekrytointi-ilmoitusta, joista esikarsinnassa opinndytety6hdn soveltumattomaksi huomattiin keit-
tidhenkilon ja tukitydntekijan rekrytointiin liittyvat ilmoitukset. Opinndytetytn rajauksen mukaisia

rekrytointi-ilmoituksia oli kolme kappaletta.
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Opinnaytetytssa kaytettavan dokumenttiaineiston lopullinen kokonaismaara oli 46 rekrytointi-ilmoi-

tusta lisatietoineen.

9.4 Menetelmalliset valinnat

Kyseessa on tutkimuksellinen opinndytetyd, joka toteutettiin monimenetelmaisesti. Sotkasiiran
(2015, 126—127) mukaan tutkimus nahdaan monimenetelmdisena, kun se yhdistaa vahintadn yhden
maarallisen menetelman yhteen laadulliseen menetelmdan. Menetelmien kayttdmisen vaihtoehtoina
on kayttaa niitd analyysissa rinnakkain tai analysoida aineistoa eri menetelmilla perakkain. Tassa
tyodssa kaytettyihin menetelmiin paddyttiin perehtymalla laajasti tutkimusmenetelmakirjallisuuteen.
Peilaamalla erilaisten menetelmien soveltuvuutta aineistoon ja tutkimuskysymyksiin, tultiin lopputu-
lokseen, etta menetelmat ovat paapainoltaan kvalitatiivisia eli laadullisia. Pelkastdan laadullisella ot-
teella ei kuitenkaan koettu saatavan riittdvan selkeita vastauksia tutkimuskysymyksiin. Aineiston
analyysia paddyttiin jatkamaan kvantifioimalla. Kvantifiointi on kvantitatiivinen eli maarallinen mene-
telmd, jolla voidaan jatkaa laadullista sisallénanalyysia maarallisesti. Aineistosta lasketaan kasittei-
den tai kasitteiden sisaltdmien asioiden esiintyminen aineistossa ja esitetdan asia numeraalisessa

muodossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 138).

Laadullisella tutkimuksella etsitadn merkityskokonaisuuksia ja pyritdan ymmartamaan ihmisten tuot-
tamia subjektiivisia ja monitulkintaisiakin kokonaisuuksia (Vilkka 2021a, luku 1). Laadullisessa tutki-
muksessa kaytettava aineisto voi olla kerdtty esimerkiksi haastattelemalla, kyselylomakkeella, ha-
vainnoimalla, tai kerdamalla valmiita dokumenttiaineistoja tutkimuskayttéon. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 62.)

Maarallisilla tutkimusmenetelmilld on tarkoituksena antaa yleiskuva mitattavien ominaisuuksien vali-
sista eroavaisuuksista ja suhteista. Madrallisessa tutkimuksessa kaytettya aineistoa on voitu kerata
esimerkiksi postikyselyilld, lomakehaastattelulla tai systemaattisella havainnoinnilla. (Vilkka 2007b,
27.)

Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen ei tarvitse toimia vastakkainasetteluna ja kritiikkina toisilleen,
vaan ne voidaan nahda my®os toisiaan tdydentavana. Kumpaakin tarvitaan ja niiden kayttamiselle
|6ytyy paikkansa. Menetelmien yhdistamisella voidaan saavuttaa kiinnostavia ndkdkulmia tutkimuk-
sessa. (T6tto 2000, 10-17.) Tutkimuksen dokumenttiaineiston kasittelyssa kdytettdvat menetelmat
olivat havainnointi, teoriaohjaava sisallonanalyysi, seka kvantifiointi. Menetelmien kayttamista kuva-

taan tarkasti seuraavissa alaluvuissa.

Ennen analyysid kavimme ohjaajani kanssa kriittista pohdintaa menetelmien sopivuudesta. Ty6hén
pohdittiin vaihtoehtoisesti diskurssianalyysia menetelmaksi. Paadyimme kuitenkin toteamaan, etta
diskurssianalyysin vaativuuden vuoksi sen kayttéminen edellyttdisi laajaa ja aikaa vievaa perehty-

mistd menetelmaan ja sen kayttéon. Jokisen, Juhilan & Suonisen (2016, 25-26) mukaan diskurssi-
analyysiin sisdan padaseminen voi tuntua vaikealta. Menetelma sisaltaa paallekkaisia ja rinnakkaisia
kasitteita, jotka voivat vaikuttaa sekavalta. Menetelman kdyttaminen vaatii tutkijalta kykya tarkas-

tella todellisuutta erilaisesta ndkdkulmasta totuttuun verrattuna.
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9.4.1 Dokumenttiaineiston kasittely havainnoimalla

Havainnointi on laadullinen menetelma. Havainnoitavana kohteena voidaan kayttaa lahes mita ta-
hansa ihmisen laatimaa teksti- tai kuva-aineistoa. Havainnointi ei ole sattumanvaraista asioiden ha-
vainnointia, vaan aineistoa lahestytdan esimerkiksi empiiristen kysymysten kautta. Empiiriset kysy-
mykset asetetaan siten, etta niilld etsitdan vastausta tutkimuskysymyksiin, seka edistetaan tyon ta-
voitteisiin padasemistd. Kysymysten avulla aineistosta seulotaan tutkimuksen kannalta tarkeat havain-
not. Tutkittavalle aineistolle voidaan luoda myds asiarunko, jonka mukaan havaintoja tehdaan. Ha-

vaintorungon luomisessa voidaan kayttaa tukena teoriatietoa. (Vilkka 2021b, luku 5.)

Tdssa tydssa havainnoinnin keinoja kaytettiin aineistosta tyon kannalta oleellisten tietojen seulon-
taan ja jarjestamiseen analyysia varten. Aineiston kasittely aloitettiin lukemalla aineistoa lapi useaan
kertaan. Aineiston havainnointia varten luotiin havainnointirunko peilaamalla dokumenttiaineistoa ja
teoriatietoa tutkimuskysymyksiin. Havainnointirunkoon muodostui kolme kysymysmuodossa olevaa

osakokonaisuutta. Kysymykset olivat:

e Kuinka tydnhakijan kiinnostus pyritdan herattémaan rekrytointi-ilmoituksissa?
e Miten osaamisvaatimukset ja edellytykset tyéssa onnistumiselle on ilmaistu?

e Missa ilmoitus on julkaistu?

Kysymyksien alle muodostettiin vield tarkentavia kysymyksia. Tydssa kaytetty havainnointirunko on

|6ydettavissa liitteend. (Liite 1.)

Alkuperaiset rekrytointi-ilmoitukset koottiin Word tiedostoksi. Ilmoituksien alapuolelle lisdttiin havain-
nointirunko. Jokainen tutkimuksessa mukana oleva rekrytointi-ilmoitus kaytiin systemaattisesti lapi
havainnointirungon kysymyksien mukaisesti, poimien kysymyksiin vastaavia ilmaisuja. IImaisut poi-
mittiin alkuperdisessa muodossaan ja liitettiin havainnointirungon kysymyksien alle. Vilkan (2007b,
29-30) mukaan systemaattinen havainnointi soveltuu tekstien ja arkistomateriaalien havainnointiin.
Havainnoitavan materiaalin tulee olla sisall6llisiltd ominaisuuksiltaan tutkimusongelmaan tietoa an-
tava. Systemaattinen havainnointi toteutetaan tyypillisesti ennalta suunniteltua lomaketta hyddyn-
tden. Systemaattinen havainnointi sopii hyvin yhteen myds kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuk-
sen kanssa. Tydssa kaytetty havainnointi pitaa siséllaan erityisesti systemaattisen havainnoinnin piir-
teitd. Tdma havainnoinnin muoto sopi hyvin dokumenttiaineiston kasittelyyn. Lisaksi menetelman
yhteensopivuus kvalitatiivisten ja kvantitatiivisten menetelmien kanssa tuli huomioida valittaessa do-

kumenttiaineiston kasittelyyn sopivaa keinoa.

Havainnoinnin lopputuloksena saatiin koostettua dokumenttiaineistosta jarjestelmallisesti esiin tutki-
muksen kannalta oleellisia ja kiinnostavia asioita. Esimerkkind mainittakoon tydnhakijan kiinnostuk-
sen herattamiseen liittyvat tydyksikdn ja vanhustyon esittelyssa kaytetyt ilmaisut. Havainnoitaessa

huomattiin, etta ilmaisut olivat pituudeltaan ja sisalloltadn hyvin erilaisia. Osa ilmoituksista piti sisal-
Iaan erittain pitkid ja kattavia esittelyja. Toisaalta osa ilmoituksista piti sisalladn niukkoja yhden lau-

seen pituisia esittelyja.
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9.4.2 Teoriaohjaava sisallonanalyysi

Sisallénanalyysi voidaan nahda kolmevaiheisena prosessina. Vaiheet ovat aineiston pelkistaminen eli
redusointi. Toisessa vaiheessa aineisto ryhmitelldan eli klusteroidaan. Kolmannessa vaiheessa teh-

daan abstrahointi, eli kasitteellistaminen. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 133-134.)

Laadullisessa tutkimuksessa sisdllonanalyysid voidaan tehda aineistolahtdisesti, teoriaohjaavasti tai
teorialahtodisesti. Teoriaohjaava sisdlldnanalyysi etenee lahtdkohtaisesti aineiston ehdoilla, kuten ai-
neistoldhtéinen sisallénanalyysi. Eroavaisuus aineistoldhtdisen ja teoriaohjaavan sisallénanalyysin
valilla tulee esiin abstrahointivaiheessa. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa teoreettiset kasitteet
nousevat aineistosta, kun puolestaan teoriachjaavassa sisallonanalyysissa kasitteet tuodaan teori-
asta, ilmitsta jo tiedettyind. Teoriaohjaavan analyysin paattelylogiikan taustalla on usein abduktiivi-
nen paattely tai sen piirteita. Teoriaohjaavassa sisalldonanalyysissa tutkijan ajatteluprosessia ohjaa
vaihdellen aineisto ja teoria. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110, 133.) Tassa tydssa kasitteet tuotiin ana-

lyysiin teoriasta. Kasitteisiin palataan seuraavien kappaleiden aikana.

Teoriaohjaavassa sisalldnanalyysissa on tehtdva valinta, ettéd poimitaanko aineistosta asioita ja il-
mauksia jonkun teorian mukaisesti vai lahestytadnko aineistoa sen omilla ehdoilla ja vasta analyysin
edetessa sidotaan aineisto sopivaan teoriaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133.) Tassa tytssa teoriaoh-
jaavan sisallonanalyysin teoriakytkentanad toimi opinndytetyon teorian kautta johdettu analyysirunko,
joka johdettiin luokittelemalla teorian sisdltamia asioita yhdistéviin luokkiin saakka. Analyysirunko on
aihe teemoiltaan samantyylinen, kuin havainnointiin kdytetty runko, jonka muodostumisessa aineis-

tolla oli vahva rooli.
Analyysirunko koostuu neljasta yhdistavasta luokasta asiasisaltdineen.

e Ensimmadinen yhdistava luokka oli tydnhakijan mielenkiinnon herattédminen rekrytointi-ilmoi-
tuksissa. Asiasisaltdon kuului tyésuhteen laatu, tydyksikdn ja tehtavan esittely, palkkaus
seka tydsuhde-edut.

e Toinen yhdistéva luokka oli kelpoisuusvaatimukset, toiveet ja ohjeet rekrytointi-ilmoituk-
sissa. Asiasisaltoon kuului osaamisvaatimukset ja toiveet, seka ohjeet.

e Kolmas yhdistava luokka oli markkinointi rekrytointi-ilmoituksissa. Asiasisaltédn kuului sijain-
nin markkinointi, tyén ja organisaation markkinointi, visuaalisuus ja tekstin savyt osana
markkinointia ja organisaation aanensavyt.

o Neljas yhdistava luokka oli rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavat. Asiasisaltdén kuului

tyontekijdiden muuttumisen vaikutukset rekrytointi-ilmoituksiin ja erilaiset julkaisukanavat.

Analyysissa aineistosta poimittiin asioita analyysirungon mukaisesti. Esimerkki analyysirungon muo-

dostumisesta l6ytyy liitteena. (Liite 2.)

Pelkistamis- eli redusointivaiheessa alkuperaisilmaisuja kerattiin listamaiseen muotoon jaotellen niita
analyysirungon mukaisesti. Alkuperadisilmaisut oli keratty alustavasti jo havainnoinnin yhteydessa
jarjestelmalliseen muotoon. Analyysirungon yhdistaville luokille ja asiasisallGille maariteltiin kuitenkin
viela omat varit. Alkuperaisilmaisut kaytiin tarkastuksen omaisesti lapi merkitsemalla ne maaratyilla

vareilla. Lopuksi tarkkaan jaetut alkuperaisilmaisut koostettiin listamaiseen muotoon analyysirungon
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mukaiseen jarjestykseen. Listaamisen jalkeen alkuperaisilmaisuille kirjattiin pelkistetyt ilmaisut. (Liite
3.)

Ryhmittely- eli klusterointivaiheessa redusoinnilla saadut ilmaukset kdydaan lapi, etsien samankaltai-
suuksia. Klusteroimalla muodostetaan luokkia ilmaisuista. Samaa tarkoittavat kasitteet kootaan luo-
kiksi. Kasitteita ryhmitelladn alaluokkiin, ylaluokkiin, seka paaluokkiin, jotka syntyvét yhdistamalla
ylaluokkia keskendan. Abstrahoinnin tarkoituksena on erotella tutkimuksen kannalta oleellinen tieto,

jonka perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitd. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133-135.)

Analyysin teoriaohjaavuus huomioiden yhdistdvat kasitteet tuotiin teoriasta. Analyysirungon mukai-
siin yhdistaviin kasitteisiin ei tehty analyysin aikana muutoksia. Kasitteet olivat tydnhakijan mielen-
kiinnon herattéminen rekrytointi-ilmoituksissa, kelpoisuusvaatimukset, toiveet ja ohjeet rekrytointi-
ilmoituksissa, markkinointi rekrytointi-ilmoituksissa ja rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavat. Esi-

merkki analyysin etenemisesta l6ytyy liitteena. (Liite 4.)

9.4.3 Kvantifiointi

Tuomen & Sarajarven (2018, 135-137) mukaan sisallénanalyysin jatkaminen kvantifioimalla on
keino saada erilaista nakdkulmaa tutkimukseen. Kvantifioimalla aineistosta saadaan tasmallista tie-
toa, joka tarkentaa tutkijalle aineiston sisallon laatua. Menetelman avulla sisalldnanalyysissa muo-
dostuneiden kasitteiden tai luokitusten esiintyminen lasketaan aineistosta ja esitetdan taulukkomuo-

dossa. Kvantifioinnista voidaan kayttda my6s nimitystd sisallon erittely.

Tutkimuksessa haluttiin saada mahdollisimman tarkka vastaus tutkimuskysymyksiin. Kvantifioimalla
eli laskemalla kasitteiden ja niiden asiasisaltdjen esiintyminen aineistossa, saatiin esiin yksityiskoh-

taista tietoa rekrytointi-ilmoituksien sisallénlaadusta.

Osana dokumenttiaineistoa oli lisatieto, kuinka monta tyéhakemusta rekrytointi-ilmoitus on keran-
nyt. Alkuperdisisté rekrytointi-ilmoituksista tehtiin kolme ryhmé&a saapuneiden tydhakemuksien maa-
rén mukaan. Ryhmassa yksi oli nollasta yhteen hakemusta kerdnneet ilmoitukset (21 kappaletta).
Ryhmassa kaksi oli kahdesta neljadn tydhakemusta keranneet ilmoitukset (17 kappaletta). Ryh-

massa kolme oli viidestd kahdeksaan tydhakemusta keranneet ilmoitukset (8 kappaletta).

Taulukon vasempaan reunaan kirjattiin teoriaohjaavan sisallénanalyysin kautta muodostuneet kasit-
teet asiasisaltdineen. Kasitteet, seka asiasisallét [6ytyvat kirjattuna luvusta 8.5.2. Laskeminen suori-
tettiin kdymalla jokainen tutkimuksessa mukana oleva alkuperainen rekrytointi-ilmoitus |api, ja laske-
malla niihin liittyvien kasitteiden asiasisaltdjen esiintyvyys. Lisdksi aineistosta haluttiin vield laskea
tarkemmin, milla tavalla asiat esiintyvat dokumenttiaineistossa. Esimerkiksi tyénhakijan kiinnostuk-
sen herattaminen rekrytointi-ilmoituksessa kasitteen siséltéman palkkatiedon esiintyminen laskettiin
numeraalisena, tekstina tai puuttuvana tietona. Tulos kirjattiin taulukkoon ryhmakohtaisesti. Yhteen-
vetona mainittakoon vield, etta taulukosta I6ytyy siis numeraalinen tieto kasitteen asiasisallén esiin-

tymisesta ryhmakohtaisesti, seka yhteenlaskettuna. Kvantifiointitaulukko 16ytyy liitteista. (Liite 5.)
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10 TUTKIMUSTULOKSET

10.1 Tyontekijan kiinnostuksen herattaminen rekrytointi-ilmoituksissa

Tyontekijan kiinnostuksen herattdminen rekrytointi-ilmoituksessa pitda sisallaan aineistossa esiinty-
neet maininnat ammattihenkildén tydsuhteen vakituisuuteen tai maaraaikaisuuteen liittyen. Yhdista-
van kasitteen alle luokiteltiin my6s kuuluvaksi tydyksikon esittelyyn, seka tydnkuvaukseen liittyvat

maininnat. Lisdksi palkan ilmaiseminen ja ty6hon liittyvat edut nahtiin kiinnostusta herattavina teki-
joina. Kvantifioimalla saadut vastaukset esitetdan muuntamatta niita prosenttimuotoon. Prosenttien
koettiin vaaristavan tuloksien luettavuutta suhteessa otantaan. Tuloksia tarkastellaan suhteellisesti,

koska kvantifioinnissa olleiden ryhmien rekrytointi-ilmoituksien maarat olivat erilaisia.

Tybsuhteen vakituisuuteen tai madraaikaisuuteen liittyvat ilmaisut laskettiin aineistosta. Asiaa kasi-
teltiin jokaisessa 46:ssa rekrytointi-ilmoituksessa. Vakituisia tydntekijoita haettiin yhteensa 17 kertaa
ja madraaikaisia yhteensa 29 kertaa. Tarkasteltaessa ilmaisujen esiintymista kvantifioinnissa kaytet-
tyjen ryhmien valilla, voitiin huomata, ettd ryhmassa yksi ilmaisuja méadraaikaisuudesta oli selkeasti
eniten 18/21. Tarkasteltaessa samaa asiaa ryhmasta kolme, maaraaikaisuus tuli esiin ainoastaan

yhden kerran, kyseinen ilmoitus koski vuorotteluvapaan pitkaa sijaisuutta.

Tyoyksikon esittelyksi laskettiin ilmaisut, joissa kasiteltiin tydyksikkoa tai esiteltiin sitd. Esittelyt olivat
vaihtelevan pituisia. Lyhin ilmaisu, joka otettiin mukaan tarkasteluun, oli yhden lauseen mittainen.

Pisimmillaan tyoyksikkéa oli esitelty puolensivun verran.

"Kyseessd on ikdantyneiden lyhytaikaishoidon yksikkd.” Esimerkki lyhimmasta tarkas-

teluun otetusta tydyksikon esittelysta.

Ty6yksikon esittelyksi laskettavia ilmaisuja esiintyi yhteensa 13 kertaa tutkimuksessa mukana ol-
leessa aineistossa. Tarkasteltuna tydyksikon esittelyyn liittyvia ilmaisuja ryhmittdin voitiin todeta,
ettd tyoyksikoita oli esitelty jokaisessa ryhmassa melko vdhaisesti. Eniten esittelyja oli tehty ryhman
kaksi rekrytointi-ilmoituksista. Ryhmasta kaksi I6ytyi noin puolet kaikista tehdyista tyoyksikon esitte-
lyista.

Tydnkuvaukset olivat myds vaihtelevan pituisia. Tyénkuvauksen esiintymista haluttiin tarkastella li-
saksi sen mukaan, kuinka kattavasti tyosta kerrottiin. Lyhyeksi tydnkuvaukseksi katsottiin yksi tai

kaksi lausetta sisaltavat esittelyt.
“Tehtdvan kuvaus: ldhihoitajan tehtavat”
Kattavaksi tydnkuvaukseksi katsottiin esimerkiksi seuraavanlainen tydnkuvaus.

"Kotihoidon sairaanhoitajan tyo siséltda monipuolista asiakas- ja hoitotydtd ja tiimin
sairaanhoidollisen asiantuntijan tehtévia. Tydtehtaviin kuuluvat mm. asiakkaiden ko-
konaisvaltainen hoito ja ldékehoidosta huolehtiminen, palvelutarpeen arvioiminen ja
palvelu- ja kuntoutussuunnitelmien paivittdminen sekd laaja-alainen yhteistyd verkos-
tossa. Sairaanhoitaja tekee tiivistd yhteistyotd kotihoidon oman Iéakérin ja omaisten
kanssa. Tdssd tydssd padset myods kdyttamaan luovuuttasi ja ongelmanratkaisutaito-

jasi.”
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Tyonkuvaus oli yhta vaille kaikissa rekrytointi-ilmoituksissa. Lyhyeksi luokiteltuja kuvauksia esiintyi
23 kertaa. Kattavasti laadittuja tydnkuvauksia esiintyi 22 kertaa. Ryhmakohtaisessa tarkastelussa
huomattiin, etta ryhmassa yksi oli eniten lyhyita tyénkuvauksia, niita esiintyi 13 kertaa. Ryhmassa

kolme lyhyitd kuvauksia oli puolestaan kaksi kappaletta.

Palkan ilmoittaminen rekrytointi-ilmoituksissa tehtiin numeraalisesti tai sanallisesti. Palkka ilmaistiin
42:ssa ilmoituksessa. Numeraalisia ja tekstimuotoisia palkanilmaisuja oli molempia 21 kertaa. Palk-
katieto puuttui kokonaan neljan ilmoituksen osalta. Ryhmakohtaisessa tarkastelussa voitiin havaita,

ettd palkan ilmaiseminen numerona ja tekstina jakautui tasaisesti ryhmien valilla.

Tyohon liittyvat edut oli tuotu esiin 11 kertaa koko aineistossa. Tarkastelussa otettiin huomioon ai-
neelliset eli rahanarvoiset edut. Lisdksi huomioitiin aineettomat edut, joita voivat olla vaikka kannus-
tava ilmapiiri tai tyontekijan arvostaminen. Alapuolella esimerkit ilmaisuista, jotka nahtiin tydsuhteen

etuina.

“Tarjoamme sinulle: monipuolisen tyon ja mahdollisuuden tuoda omia vahvuuksia
esille, moniammatillisen tyoryhmdén tuen, hyvén perehdytyksen, innostavan, kannus-
tavan ja kehitysmyonteisen tydilmapiirin, mahdollisuuden vaikuttaa oman tyon sisél-
téon ja palvelukodin kehittdmiseen, tyénohjauksen, meilld jokaista tyontekijéa arvos-

tetaan ja tydtoverisi ovat aina valmiita auttamaan. ”

"Kéytassési on jaksamista ja hyvinvointiasi tukevia etuja arkeesi: Tydyhteisén Tyky-
péivét, tydterveyshuollon palvelut, liikuntaa ja kulttuuria mahdollistava ePassi, jota
voit Kdyttda esimerkiksi elokuva- ja konserttilippuihin tai urheiluharrastukseesi. Tyo-
matkaetu ePassiin. Kaupunki tarjoaa henkildstolleen tydsuhdematkalipputukea 10 eu-
rolla kuukaudessa 11 kuukauden ajalta vuodessa. Henkildstokortilla saatavia rahanar-

voisia etuja eri liikkeissd. ”

Etujen ilmaiseminen oli melko véhaista koko aineistossa siitdkin huolimatta, ettd mukaan laskettiin

my®ds aineettomat edut.

10.2 Kelpoisuusvaatimukset ja ohjeet tydn hakemiseen

Kelpoisuusehtoja, vaatimuksia ja toiveita oli ilmaistu rekrytointi-ilmoituksissa melko usein. Ilmaisujen
esiintymistd tarkasteltiin ensin minimivaatimuksien osalta. Minimivaatimuksen katsottiin sisdltédvan
vaatimuksen sopivasta koulutuksesta, Valviran todistuksen oikeudesta harjoittaa ammattia, seka
vaatimuksen rokotussuojasta. Vaatimukset, joiden takana on lakisdateisyys, nahtiin minimivaatimuk-

sina rekrytointi-ilmoituksessa.
"Odotamme sinulta IGhi-/perushoitajan tai hoiva-avustajan koulutusta”

"Kelpoisuusehdot: sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammatillinen perustutkinto (1ahi-
hoitaja) tai aikaisempi ammatillinen kouluasteen tutkinto ja terveydenhuollon oikeus-
turvakeskuksen (Valvira) todistus oikeudesta toimia Iéhihoitajana. Edellytamme tyon-

tekijoilta tartuntatautilain (48 §) mukaista rokotussuojaa.”
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Minimivaatimukset oli esitetty asianmukaisesti jokaisessa 46 tutkimuksessa mukana olleessa rekry-
tointi-ilmoituksessa. Pelkat minimitoiveet sisaltavia rekrytointi-ilmoituksia oli 17 kappaletta. Lisdksi

tarkasteltiin muiden ehtojen ja toiveiden esiintymista ilmoituksissa.

“Sijaisuuden hoito edellyttaa kiinnostusta vanhustyéhdn ja sen kehittémiseen, kun-
touttavaa tyotapaa, joustavuutta sekd kykyd itsendiseen tydskentelyyn ja vastuulli-
seen paatoksentekoon. Hyvat tietotekniset taidot, organisointikyky, palvelualttius
sekd hyvé sairaanhoidollinen osaaminen ovat keskeisid osaamisalueita. Tehtdvén
hoito edellyttda kykyd toimia asiakasléhtoisesti ja moniammatillisesti sekd tiimi- ja

yhteistyotaitoja.”

"Hyvédn ammattitaidon liséksi perehtyneisyys vanhusten ja muistisairaiden hoitotyo-
hon sekd tydkokemus vanhusten hoitotydstd asumispalveluissa on tehtavén suoritta-

miselle ja hakijalle eduksi.”

Minimivaatimuksien lisdksi esitettyja ehtoja ja toiveita tyontekijalle esiintyi 29 kertaa koko aineis-
tossa. Ryhmittdin tarkasteltuna ensimmaisessa ryhméssa minimivaatimuksien lisaksi muita ehtoja ja
toiveita sisaltavia ilmaisuja oli mainittu 13 kertaa. Toisessa ryhmdssa vastaavasti 10 kertaa ja kol-
mannessa ryhmassa vaatimuksia ja eduksi katsottavia ilmaisuja oli kuusi kertaa. Kolmannessa ryh-

massa laskettiin olevan suhteessa eniten erilaisia ehtoja ja toiveita minimivaatimuksien lisdksi.

Vaatimuksiltaan poikkeava ilmoitus vuorotteluvapaan sijaisuudesta vanhustenhuollon yksikdssa nou-
see esiin yksittdisena poikkeamana aineistosta. IImoitus oli kerannyt tydhakemuksia tutkimuksessa

esiintyneen enimmdismaaran (8 kpl), sijoittuen ryhmaan kolme.

"Kelpoisuusehtona on Idhihoitajan tutkinto. (Ammattipatevyys tarkistettavissa Julki-
Terhikistd / Suosikista) Vuorotteluvapaan sijaiseksi voidaan palkata ainoastaan TE-
toimistossa tydttomdéna tyénhakijana oleva henkilo. Sijaisen tulee téyttad véhintéan

yksi seuraavista ehdoista.

-hén on ollut tyottéménda tydnhakijana TE-toimistossa vahintdén 90 kalenteripdivas

sijaisuutta edelténeiden 14 kuukauden aikana

-hén on alle 30-vuotias, jonka ammatti- tai korkeakoulututkinnosta on kulunut alle

vuosi
-han on vuorotteluvapaasijaisuuden alkaessa alle 25-vuotias tai yli 55-vuotias.”

Ohjeet ty6paikan hakemiseen laskettiin kuuluvaksi kelpoisuuksien kanssa samaan kategoriaan. Oh-
jeet tyopaikan hakemisesta l6ytyivat asianmukaisesti, erilaisia ilmaisuja kdyttden kaikista 46:sta il-

moituksesta.

"Haastatteluun kutsutaan kuntarektyn séhkoisen hakemuksen ja cv:n perusteella.
Huomioithan, ettd sahkoisen hakemuksen ja CV:n perusteella valitaan haastatteluun
tulevat hakijat. Haastattelussa tarkastetaan opinto- ja tydtodistukset. Lisdtietoja pai-

kasta antaa.:”
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“Ty6hakemuksen voi toimittaa postissa osoitteeseen.”

10.3 Markkinointi
Markkinointi yhdistdvana kasitteena pitaa sisalladn tydpaikan sijaintiin liittyvan markkinoinnin, orga-
nisaatioon ja tydhon liittyvan markkinoinnin, seka viestinnan savyt osana markkinointia. Markkinoin-

tia esiintyi vaihtelevasti rekrytointi-ilmoituksissa.

Sijaintiin liittyvda markkinointia rekrytointi-ilmoituksissa tarkasteltiin tydpaikan sijainnista kertovien
ilmaisujen nakoékulmasta. Lisaksi tarkasteltiin markkinoinnin esiintymisen muotoja ilmoituksissa. Tyo-
paikan sijaintia oli useimmiten kuvattu kaupungin ja kaupunginosan tai kunnan nimella. Lisaksi esit-
telyn tukena kaytettiin yhteisesti sovittuja linkkeja kaupungin internet sivuille, seka ilmoituksista
meni myos linkki YouTube videoon kaupungista. Kaupunkiin laskettavat viheralueet sisalsivat myds
linkin kaupungin internetsivuille ja videoon. Kunta esiteltiin tyypillisesti ilmoituksesta toiseen toistu-

valla esittelytekstilla.

Tutkimuksessa mukana oleva kaupunki pitda sisalldan viheralueiksikin kutsuttuja alueita. Tutkimuk-
sessa tarkasteltiin ensin, miten rekrytointi-ilmoitukset jakautuvat eri alueille. Kaupungin ydinalueeksi
laskettiin 20 kilometrin sdteella ydinkeskustasta sijaitsevat paikat. Kaupungin ydinalueelle sijoittui 22

rekrytointi-ilmoitusta.

Viheralueiksi kutsuttavilla, kaupungista 20-60 kilometrin paassa sijaitsevilta alueilta oli julkaistu viisi
vanhustyon rekrytointi-ilmoitusta. Kunta nimityksen alle lasketaan tutkimukseen osallistunut suurem-
pikokoinen kunta, seka yksityinen hoivakoti, joka toimii Pohjois-Savolaisessa kunnassa. Kunta nimi-
tysta kayttaville alueille sijoittui 19 rekrytointi-ilmoitusta. Erilaisia sijainnin markkinointiin tarkoitet-

tuja ilmaisuja esiintyi kaikkiaan 37 kertaa koko aineistossa.

Organisaation ja tyon markkinoimiseksi laskettiin ilmaisut, joissa tuotiin esiin positiivisia ilmaisuja
vanhustydn organisaatioihin ja vanhustydhon liittyen. Lisdksi tarkasteltiin huomion herdttamiseen

kaytettyja iskulauseita.
"Onko sinulla aito halu tehda tyotd muistisairaiden parissa suurella sydamelld?”
"Palvelukoti on saanut 4 valtakunnallista laaduntunnustusta.”

“Tervetuloa osaavaan ja iloiseen tybyhteisoon tekemaan arvokasta ja monipuolista

vanhustyots!”

"Oletko tyota pelkdamdaton, vikkeld kddnteissdsi etkd saikdhdd, kun suunnitelmiin tu-
lee muutoksia? Oletko sahikainen, joka kuitenkin osaa rauhoittua ja rauhoittaa asia-
kasta ja hdanen omaisiaan haastavassa eldmaéntilanteessa tai eldmén loppumetreilld?
Tule kehittamaan hoitotydtd ja itsedsi meille. Pystyt ottamaan kaikki sairaanhoitajan

taitosi meilld kotihoidossa kayttoosi.”



36 (54)

Sitaattiesimerkeilld kuvattua vanhustydn organisaatiota ja tyota koskevaa markkinointia oli kaytetty
rekrytointi-ilmoituksissa vaihtelevasti. Markkinointia 16ytyi yhteensa 18:sta ilmoituksessa. Ryhmékoh-
taisesti tarkasteltuna markkinointia esiintyi melko tasaisesti kaikissa ryhmissa. Eniten markkinointia

esiintyi ryhmassa kolme ja vahiten ryhmassa yksi.

Tekstin savyn ottaminen mukaan analyysiin oli haastavaa, mutta nahtiin valttdmattémana kiinnittaa
huomiota ilmaisujen sdavyyn osana markkinointia. Tekstin sdavya arvioitiin (Moranin 2016) tutkimuk-
sessaan kehittaman tekstin danensavy mittariston avulla. Rekrytointi-ilmoituksista poimittiin samassa
kohdassa esiintyneita lauseita, jotka kaytiin mittariston kautta Iapi ja luokiteltiin ilmaisut ja savyt
analyysissa. Aineistossa esiintyneet tekstin savyt vaihtelivat asteikolla asiallinen - innostunut. As-
teikon valimaastoon sijoittuu myds neutraali savy ilmaista asioita, jota my6s kaytettiin. Neutraalin
savyn omaavat ilmoitukset laskettiin kuitenkin asiallisen sévyn omaaviin ilmoituksiin. Rekrytointi-

ilmoituksen savy jatkui tyypillisesti alusta loppuun samanlaisena, kuin oli alkanutkin.
Esimerkki asiallisesta ilmaisusta.

"Haemme léhihoitajaa vakinaiseen tydsuhteeseen asumispalveluihin”
Esimerkki innostuneesta ilmaisusta

"Huijppu hyva joukkomme kotihoidossa tarvitsee nyt vakituiseen toistaiseksi voimassa

olevaan tydsuhteeseen sairaanhoitajaa.”

Rekrytointi-ilmoitukset ovat lahes poikkeuksetta savyltdan asiallisia tai neutraaleja. Innostunut savy
esiintyi aineistossa ainoastaan kahdessa ilmoituksessa. Taman suppean tekstin savyjen tarkastelun
tuloksena voidaan katsoa, etta rekrytointi-ilmoitukset ovat padsaantoisesti savyltadn asiallisia tai

neutraaleja.

10.4 Julkaisukanavat

Julkaisukanavat yhdistdvana kasitteena pitaa sisalladn rekrytointi-ilmoituksien lisatieto-osiossa ilmoi-
tettuihin julkaisukanaviin liittyvia ilmaisuja. Tieto julkaisukanavista kerattiin organisaatioilta lisatie-
tona. Organisaatiot, jotka olivat mukana tutkimuksessa, kayttivat paasaantoisesti Kuntarekry-palve-

lua ja TE-palveluiden internetsivuja, seka organisaation sisdisté ilmoittelua rekrytoinneissaan.

Kuntarekry ja TE-palvelut kuitenkin julkaisevat usein tiedon avoimista ty&paikoista my6s sosiaali-

sessa mediassa. Tarkempi tieto sosiaalisen median osuudesta julkaisukanavana jai epaselvaksi. Tar-
kempi tieto sosiaalisessa mediassa esitetyista rekrytointi-ilmoituksista ei ollut saatavana. Sosiaalisen
median tehokkuutta julkaisukanavana ei voida lahted kéasittelemadn tassa tydssa muutoin, kuin teo-

riatiedon kautta.

Taman tutkimuksen mukaan Kuntarekry-palvelu ja TE-keskus erilaisine palveluineen olivat eniten
kdytettyja julkaisukanavia. IImoituksia jaettiin usein molempiin julkaisukanaviin, seka lisaksi kaytet-
tiin organisaatioiden omia intranetsivuja. TE-palvelut ja sen kayttdma mol.fi internetsivusto olivat
julkaisukanavana 30:lle ilmoitukselle. Kuntarekry-palvelua oli kdytetty 39:ssa ilmoituksessa julkaisu-
kanavana. Intranetin kdyttémaarista ei ollut varmoja tietoja kaytettavissa koko aineiston osalta, jo-

ten myodskaan intranetin tehokkuudesta ei padsty selvyyteen.
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10.5 Keskeiset tutkimustulokset tiivistettyna

Tyontekijan kiinnostuksen herattamisen liittyen keskeiset tulokset

Tassa tutkimuksessa havaittiin, etta tyontekijat vaikuttavat hakevan aktiivisemmin vakituisia tydpaik-

koja, kuin maaraaikaisia tyépaikkoja.

Tyoyksikon esittely jai usein puuttumaan tai esiintyi lyhyesti tutkimuksessa mukana olleissa rekry-

tointi-ilmoituksissa.

Tyodnkuvaukset olivat usein lyhyita tai tyd kuvattiin ammattinimikkeelld. Kattavia tyénkuvauksia

esiintyi rekrytointi-ilmoituksissa, jotka olivat keranneet eniten tydhakemuksia.

Palkka ilmaistaan yhta usein numeraalisesti, kuin tekstimuotoisena.

Tyohon liittyvat aineelliset ja aineettomat edut tuodaan rekrytointi-ilmoituksissa esiin melko harvoin.
Osaamisvaatimuksiin liittyvat keskeiset tulokset

Kelpoisuuteen liittyvat minimivaatimukset esiintyivat kaikissa rekrytointi-ilmoituksissa. Lisaksi kaytet-
tiin runsaasti kelpoisuuteen ja tydon menestykselliseen hoitamiseen liittyvia lisémainintoja, seka tyon-

tekijalle eduksi katsotaan aiheisia mainintoja.
Ohjeet tytn hakemiseksi I0ytyivat kaikista rekrytointi-ilmoituksista.
Markkinointiin liittyvat keskeiset tulokset

Erilaisia sijainnin markkinointiin liittyvida mainintoja 16ytyi paljon rekrytointi-ilmoituksista. Tama selit-
tynee silld, etta kaupungin ja kunnan esittelyyn on kaytdssa yhteisesti sovittuja keinoja. Tallaisia oli-
vat esimerkiksi kaupungin internetsivuille menevat linkit, videotiedostot tai tekstit. Sijainnin esitte-

lyyn liittyvia keinoja kdytetiin aktiivisesti rekrytointi-ilmoituksissa.

Vanhustydhon, tydyhteiséon tai tydhon liittyvaa markkinointia esiintyi alle puolessa rekrytointi-ilmoi-

tuksista.

Tekstissa kaytetty savy on osa markkinointia. Rekrytointi-ilmoitukset olivat savyltaan paasaantoisesti

asiallisia tai neutraaleja.
Julkaisukanaviin liittyvat keskeiset tulokset

Taman tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd Kuntarekry-palvelut ja TE-palvelut ovat kayte-
tyimpia ja samalla tassa yhteydessa tehokkaimpia julkaisukanavia. Sosiaalisen median kadyttaminen
sisdltyy molempien julkaisukanavien palveluihin. Tietoa, kuinka paljon sosiaalista mediaa on kaytetty
tutkimuksessa mukana olleiden rekrytointi-ilmoituksien julkaisussa ei ole kokonaisuudessaan saata-

villa. Lisdksi intranetin kdytosta ei ollut varmoja tietoja koko aineiston osalta.
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11  POHDINTA

11.1 Tulosten tarkastelua

Vanhustyon tydntekijoiden rekrytoinnin haasteet tiedostetaan. Tutkimus toi ilmién esiin voimak-
kaasti. Aineistona kaytettyihin rekrytointi-ilmoituksiin tulleiden tydhakemusten maara oli melko ma-
tala kautta linjan. Kiinnostava havainto oli kuitenkin, ettd vahiten ja eniten tydhakemuksia kerannei-
den rekrytointi-ilmoituksien valilld oli eroavaisuuksia. Tydssa nahtiin tarpeellisena tehda mahdollisim-
man vahvat teoriakytkennat aineiston kayton lisaksi. Opinndytetydprosessin aikana on kayty tiivista
aineiston ja teorian vuoropuhelua. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa rekrytointi-ilmoituk-
sien kehittamisesta entista vetovoimaisemmaksi. Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan tyon keskei-
sia tuloksia. Pohdinnan yhteydessa nostetaan esiin kehittémisehdotuksia entistd vetovoimaisemman

rekrytointi-ilmoituksen laatimiseksi.

Ensimmainen tutkimuskysymys kasitteli asioita, jotka lisadvat tydpaikan kiinnostavuutta rekrytointi-
ilmoituksissa. Tydntekijan kiinnostuksen herdttdminen tydpaikkaa kohtaan on yksi rekrytointi-ilmoi-
tuksen tarkoituksista. Rekrytointi-ilmoituksissa oli mainittu, millaista tydntekijaa haetaan, ja millai-
seen tydsuhteeseen. Taman tutkimuksen tulosten mukaan vakituinen tyésuhde vaikutti herattdvan
kiinnostusta tyéhakijoissa maaraaikaisuuksia enemman. Viitalan (2021, luku 2.6) mukaan tydnteki-
jan luottamus toiden jatkumisesta on yhteydessa tyohon sitoutumiseen. Vakituinen tyésuhde tuo
pysyvyytta antaen luottamuksen téiden jatkuvuudesta. Tyontekijoiden vaihtuvuus ja toistuvat rekry-
toinnit ovat aikaa vievia ja heikentavat tyon laatua. Surakan (2009, 66) mukaan tydpaikan vakitui-

suutta voidaan kayttaa eradnlaisena valttikorttina uusien tydntekijdiden rekrytoinnissa.

Tydyksikdn esitteleminen rekrytointi-ilmoituksessa on térkeda. Kortetjarvi-Nurmi & Murtolan (2015,
171) mukaan tyoyksikdn esittelyssé kannattaa nostaa esiin aiheita, jotka voisivat lisatd hakijoiden
mielenkiintoa tytpaikkaa kohtaan. Surakan (2009, 51-53) mukaan tydyksikosta laadittu huolellinen
esittely antaa tyénhakijalle kasityksen mahdollisesta tulevasta typaikasta. Opinndytetydn tutkimus-
tuloksien mukaan tydyksikon esittely kuitenkin puuttui kokonaan varsin usein rekrytointi-ilmoituk-
sista. Tyoyksikdn esitteleminen entista vetovoimaisemmin voisi tapahtua esimerkiksi Surakan (2009,

51-53) mukaan kdyttamalla esittelyn tukena videomateriaalia tydyksikén toimitiloista.

Opinnédytetydn tutkimustulosten mukaan tydnkuvaus oli usein melko lyhyt. Toistuvana ilmiéna huo-
mattiin tehtdva esiteltdvan ainoastaan ammattinimikkeelld. Tyénkuvaus on keskeinen osa rekry-
tointi-ilmoitusta ja sen laatimista. Huolellisesti laadittu tehtavankuvaus auttaa ty6éntekijaa jasenta-
maan kasityksensa haettavasta tydsta. Huolellisesti laadittu tehtdvankuvaus on hyvin jasentynyt,
johdonmukaisesti kirjoitettu ja kertoo konkreettisesti haettavasta tydsta. Laadittaessa tyonkuvausta
vetovoimaisemmaksi voidaan tukena kayttaa kysymysta, mita tassa ilmoitukseen tulevassa tydssa
konkreettisesti tehdaéan? (Honkaniemi ym. 2007, 40—41.)

Palkan ilmaiseminen tehtiin tulosten mukaan numeraalisesti puolessa ilmoituksista. Palkan ilmaisemi-
nen numeraalisen palkkahaitarin avulla kertoo nopeasti tyénhakijalle, millainen palkkaus tydssa on.

Barberin (1998, 42) mukaan palkan ilmaiseminen mahdollisimman selkeasti on jarkevaa. Selkedasti
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ilmoitettu palkkatieto karsii hakijat, jotka kokevat palkan epatyydyttavaksi. Ndin tydnantaja voi kes-
kittya ja panostaa hakijoihin, jotka kokevat palkan riittdvaksi. Lahtdkohtaisesti hyva palkkataso nah-

daan kuitenkin tarkedksi haettaessa tyota.

Tyohon liittyvien etujen kertominen voi toimia mielenkiintoa herattavana tekijana rekrytointi-ilmoi-
tuksissa. Etuja ei tuotu erityisen aktiivisesti esille. Tydssa kasiteltiin aineettomia ja aineellisia etuja.
Erilaiset etuisuudet nousivat esiin yhteensa 11 kertaa koko aineistossa, joka tarkoittaa, ettd niita ei
tuotu esiin vakituisia tydntekijoita hakiessakaan laheskadn aina. Etujen mainitseminen voi kiinnittaa
tyonhakijan mielenkiinnon toissijaiseen informaatioon sen sijaan, etta hakijan tulisi kiinnittdd huomi-
onsa keskeisempiin aiheisiin, kuten esimerkiksi hyvin laadittuun tyénkuvaukseen (Joki 2021, 67-71.)
Toisaalta esimerkiksi hyvin toimiva tyoterveydenhuolto, tai muut hyvinvointiin liittyvat edut voitiin
nahda jopa rahapalkkaa tarkeampind asioina. (Viitala 2021, luku 3.5.) Etujen ilmaisemisen tarkaste-
leminen teorian nakdkulmasta nostaa esiin erilaisia ndkemyksia. Lahtokohtaisesti kuitenkin etujen
ilmaiseminen nahtiin positiivisena lisana rekrytointi-ilmoitusta ja niista kannattaa kertoa rekrytointi-

ilmoituksessa.

Osaamisvaatimukset tydn hakemiseen voivat herattéda ajatuksen, olenko sittenkaan sopiva hakija

tyohon. Huilajan (2019, 3-36) vaitdstutkimuksen mukaan pitkasti esitetyt vaatimukset voivat johtaa
kohtaanto-ongelmaan. Esimerkiksi vastavalmistunut tai ty6tdn tydnhakija voi osaamisvaatimuslistan
luettuaan jattda tyén hakematta, koska ajattelee tydssa tarvittavien ominaisuuksiensa olevan puut-

teellisia. Ty6nantaja saattaa tilanteessa menettda sopivia hakijoita tyéhon.

Joen (2021, 67—-71) mukaan lakisaateisten vaatimuksien lisdksi on turhaa kirjoittaa pitkaa listaa
osaamisvaatimuksista. Huilajan (2019, 3—-36) mukaan, kuitenkin osaamisvaatimuksien véhattelemi-
nen voi johtaa myds kohtaanto-ongelman mukaisiin haasteisiin. Tyonhakija voi kokea, etta tyo ei
tuota riittdvasti haasteita ja kokee olevansa sopimaton jo vastaanottamaansa paikkaan. Taman tut-
kimuksen tuloksena huomattiin, ettd erilaisia osaamisvaatimuksia ja toiveita kdaytetadn melko paljon
rekrytointi-ilmoittelussa. Kortetjarvi-Nurmi & Murtolan (2015, 171) mukaan rekrytointi-ilmoituksiin
pitdd tehda selkea ero lakisdateisten vaatimuksien ja muiden vaatimuksien ja toiveiden valille. Selke-
alla tyylilla valtetdan lakisaateisten ja muiden vaatimuksien sekoittuminen keskenaan. Teorian ja ai-
neiston valisen vuoropuhelun johtopaatdksena voidaan todeta, ettd osaamisvaatimuksien esittami-
sen kohtuullinen maara ja selked erotteleminen lakisaateisiin ja muihin vaatimuksiin on tarkeaa.

Tama nousee esiin myods kehityksen kohteena rekrytointi-ilmoituksissa.

Markkinointia tutkittaessa keskityttiin tarkastelemaan sijaintiin liittyvéd, organisaatioon ja tyéhén
liittyvaa markkinointia. Markkinointia sijainnin osalta tehtiin I&hes kaikissa ilmoituksissa. Sijaintiin
liittyvassa markkinoinnissa oli kaytdssa esittelyvideo kaupungista seka linkki kaupungin internetsi-
vuille. Kunnan esittelyssa kaytettiin tekstimuotoista esittelya. Barberin (1998, 20-21) mukaan sijain-
nin markkinoinnilla on merkittédva vaikutus rekrytoinnin onnistumiseen. Tydnhakijat karsivat haetta-
via paikkoja usein juuri sijainnin perusteella. Viheralueiksi kutsutuilla alueilla vaikutetaan tutkimusai-
neiston mukaan kdytettavan usein samoja sijaintiin liittyvia esittelykeinoja, kuin kaupungin muutkin
vanhustyon rekrytointi-ilmoittelijat. Viheralueiden vetovoimaa voisi lisata alueellisella esittelylla. Alu-
eiden lukuisten hyvien puolien korostaminen rekrytointi-ilmoituksissa voisi olla hyva lisa tydpaikan

sijainnin markkinointiin.
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Rekrytointi-ilmoitus on organisaatiolle nayteikkuna ulkomaailmaan. Rekrytointi-ilmoituksessa tehta-
vaan markkinointiin kannattaa panostaa. Gatewoodin, Gowanin & Lautenschlagerin (1993, 424) tut-
kimuksessa on todettu, etta organisaation tydnantajakuva on verrannollinen rekrytointi-ilmoituksen
informaation laadun kanssa. Alaan ja tyéhon liittyvaa markkinointia huomattiin tapahtuvan merkitta-
vasti vahemman, kuin sijaintiin liittyvaa markkinointia. Muuta, kuin sijaintiin liittyvad markkinointia
oli 18:sta ilmoituksessa. Tuloksen perusteella voisikin todeta, ettd alaan ja tyéhdn liittyvaa positii-

vista markkinointi olisi hyva lisata rekrytointi-ilmoituksiin aktiivisesti.

Vanhustyd on kdynyt viime vuosina lapi vaikeita vaiheita tyontekijapulan, seka alan heikentyneen
maineen vuoksi. Organisaatioiden tyonantajakuva kehittyy pitkalla aikavalilla. Ty6nantajakuvaan vai-
kuttaa kaikki koetut ja eletyt tapahtumat. (Viitala 2021, luku 2.10.) Rekrytointiin liittyvat haasteet
voidaan ndhda osana suurempaa kokonaisuutta. Rekrytointi-ilmoituksien kehittdminen on vain osa
vanhusty6hon liittyvaa kehittamista. Kuitenkin voidaan nahda, ettd kehittamalla osakokonaisuuksia

saadaan lopulta positiivisia muutoksia myds suurempaan kokonaisuuteen ja alan vetovoimaisuuteen.

Tutkimuksessa mukana olleiden rekrytointi-ilmoituksien savya tarkasteltiin Moranin (2016) tutkimuk-
sessaan kehittdman tekstin dénensdvy mittariston avulla. Rekrytointi-ilmoituksien savy oli lahes kai-
kissa ilmoituksissa asiallinen tai neutraali. Viestinnan tyylin yhtenevaisyys voidaan ndhda positiivi-
sena asiana. Vetovoimaisuuden lisédmiseksi viestinndn savyyn kannattaa kiinnittda huomiota. Rekry-
tointi-ilmoituksissa kaytettava markkinoinnin positiivinen, ystavallinen ja arvostava savy kertoo tyon-
hakijoille organisaation arvostavan tyontekijéitaan. Lisdksi viestinnén savy kertoo organisaation ar-
voista. (Surakka 2009, 55.) Rekrytointi-ilmoituksien adnensavyihin liittyvia seikkoja voisikin pohtia

osana rekrytointi-ilmoituksien vetovoimaisuuden kehittamista.

Toinen tutkimuskysymys kasitteli rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavien tehokkuutta ja kayttami-
sen monipuolisuutta. Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymykseen ei saatu taysin tyydyttévaa vas-
tausta. Tulosten mukaan voidaan todeta, ettd tydssa mukana olleiden organisaatioiden osalta Kunta-
rekry-palvelu ja TE-palvelut olivat eniten kdytettyja rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavia. Kaijalan
(2016, 142-143.) mukaan internet ja sosiaalinen media ovat talla hetkella tehokkaimpia julkaisuka-
navia, johtuen vaestdn aktiivisesta sosiaalisen median kayttamisesta. Kuntarekry ja TE-palvelut jul-
kaisevatkin ilmoituksia avoimista tydpaikoista aktiivisesti my6s sosiaalisessa mediassa. Rekrytointi-
ilmoituksien julkaisukanavana Kuntarekry ja TE-palvelut ovat itsessdaan monipuolisia. Tarkemman
tiedon saaminen sosiaalisen median ja muiden julkaisukanavien kdyttamisen laajuudesta ja tehok-

kuudesta rekrytointiviestinnassa vaatisi lisdtutkimuksen.

Aikaisempia tutkimuksia aiheesta tarkastellessa huomattiin, etta Valtakarin ym. (2014, 54-61.) tutki-
muksen mukaan TE-palveluilla on yha vahva rooli tyénvdlittdjand. TE-palvelu on valtakunnallinen iso
toimija rekrytoinnissa. Tutkimuksessa oli tarkasteltu rekrytointi-ilmoituksien julkaisukanavia suhteelli-
sesti ja todettu TE-palveluiden olevan tehokas myds siind tarkastelussa. Muita tehokkaita julkaisuka-
navia Valtakarin ym. tutkimuksen mukaan olivat internetissa toimivat erilaiset rekrytointia tarjoavat
palvelut, seka suora ilmoittelu tydntekijoille. Tutkimuksessa todettiin, etta esimerkiksi oppilaitokset
ovat melko heikko kanava rekrytoinnissa. Oppilaitoksen roolia rekrytointi-ilmoituksien julkaisuka-

navana voisi kehittda yhteistydssa organisaatioiden kanssa. Esimerkiksi Blayn ja Smithin (2020, 89—
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94) mukaan Australiassa on paadytty tarjoamaan valmistuville hoitajille vakituisia tydpaikkoja. Orga-
nisaatiot voisivat entistd aktiivisemmin tarjota valmistuville hoitajille pitkia sijaisuuksia tai jopa vaki-

tuisia tyopaikkoja vanhustenhoitoon oppilaitosten valityksella.

Tutkimuksen tuloksien perusteella huomattiin, ettd rekrytointi-ilmoituksien laatiminen vaatii kehitta-
mista. Avainasema kehittdmisessa on henkiléstovoimavarojen hankkimista hoitavilla esihenkilGilla.
Surakan (2019, 50) mukaan esihenkilot hyotyisivat rekrytointikoulutuksista. Rekrytointiviestinnan
onnistuminen ei ole itsestdanselvyys. Kilpailun kiihtyminen tydntekijoistd johtaa vaistématta siihen,
ettd osaavasti toteutettu markkinointi ja taitavasti asetetut sanat rekrytointiviestinnassa ovat suu-

ressa roolissa etsittdessa ammattilaisia tydhon.

11.2 Tyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen paapainon ollessa laadullinen, voidaan nahda, ettéd tutkimuksen luotettavuus pitaa si-
sallad@n koko tutkimusprosessin alusta loppuun. Tutkimuksen luotettavuus on viimekadessa kiinni
tutkijan rehellisyydesta prosessin suhteen. Luotettavuuteen liittyy kysymys tutkimuksen objektiivi-
sesta tarkastelemisesta. Objektiivisuuden ndkdkulmaa tarkasteltaessa on syyté ottaa huomioon tut-
kijan puolueettomuus tutkimusaiheen tutkijana ja tulkinnan tekijana. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 158.)
Obijektiivinen suhde tutkittavaan aiheeseen ja sen tulkintaan on ollut haastavinta saada pidettya mu-
kana tutkimuksen eri vaiheissa, koska vanhustydn tyévoimapulaan liittyvat seikat herattavat ajatuk-
sia tutkimuksen tekijassa. Objektiivinen tarkastelu on ajoittain taytynyt palauttaa ajattelun keskioon.

Tybssé on ollut vakaa pyrkimys pitéa objektiivisuus mukana sen kaikissa vaiheissa.

Tutkimuksen patevyyden osoittamiseksi ja toistettavuuden mahdollistamiseksi, tutkijan tulee kirjata
tydn eteneminen mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja tasmallisesti. Taulukoita, kaavioita ja kuvia
voidaan kayttad havainnollistaessa tydn etenemista. Asioiden visualisoiminen lisaa tekstin luetta-
vuutta, mutta ne eivat korvaa tekstimuotoista asioiden ilmaisua. (Vilkka 2007a, 96—107.) Tutkimusta
tehdessa on pyritty huomioimaan mahdollisimman tarkka ja yksityiskohtainen kirjaaminen tutkimuk-

sen etenemisesta.

Tyobntekija ottaa vastuun tutkimustulosten ja raportoimiensa asioiden luotettavuudesta. Kirjoittaja
vastaa, ettd teksti ei sisalla plagiointia. Viitteet tekstissa on oikein, seka jokainen kaytetty viite on
asianmukaisesti kirjattu lahdeluetteloon. (Makinen 2006, 125.) Tyo6ta tehdessa on noudatettu Tutki-
museettisen neuvottelukunnan ohjeistuksia. Tarkka ja kriittinen Iahteiden kadyttdminen, seka kaytet-

tyjen lahteiden kirjaaminen on pyritty tekemaan huolellisesti.

Aineistoa kasiteltiin tekstin havainnoinnin keinoja kdyttdmalla. Havainnoinnin keinoja kaytettiin ai-
neistosta tyén kannalta oleellisten tietojen seulontaan ja jérjestamiseen analyysia varten. Havain-
noinnin keinojen kayttamisté perusteltiin siten, ettd niiden avulla aineistosta saatiin esiin nakdkul-

mia, jotka muutoin olisivat jadneet aineistoon piiloon.

Tutkimuksen tarkkuutta pyrittiin lisdamaan kdyttdmalla teoriaohjaavan sisallénanalyysin jatkona
kvantifiointia. Teoriaohjaavan sisallénanalyysin jatkaminen kvantifioinnilla voi antaa selkedmman
kasityksen tutkittavasta aiheesta. Lisdksi saadaan tarkempi vastaus tutkimuskysymyksiin. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 136-137.) Kvantifiointi auttoi tdssa tydssa nostamaan selkedmmin esiin rekrytointi-
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ilmoituksien haasteita. Tuloksien ja johtopaatoksien muodostamisen kannalta kvantifiointi osoittautui
valttamattomaksi osaksi analyysia. Kvantifioinnin kayttamista arvioitiin tarkkaan ja pohdittiin esimer-
kiksi, ettd onko tutkimuksen aineisto sopivan kokoinen tarkasteltavaksi kvantifioinnin avulla. Tulok-

siin paaseminen kuitenkin osoitti, etta menetelman lisddminen tyéhon oli oikea ratkaisu.

Useiden erilaisten menetelmien kdyttamisessa on risking, etta tutkimuksesta tulee lukijan kannalta
hankalasti hahmotettava, joka vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Menetelmat ovat
tutkimustytssa keskeisessa asemassa. Menetelmien tuntemus ja soveltamistaito on tarkeaa. Tutki-
muskysymykset ja menetelmat ovat tiiviissa yhteydessa toisiinsa. Menetelman valinnassa kiinnite-
taan huomiota siihen, millaista tietoa ollaan etsimassa. Tutkijan tulisi etsia sopivaa menetelmaa tut-
kimuskysymyksille, ei niinkaan sopivaa tutkimuskysymysta osaamalleen menetelmalle. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 1997, 183-184.)

Tutkimuskysymyksiin sopivien menetelmien l6ytaminen vaati laajaa perehtymista erilaisiin menetel-
miin. Tutkimus kirjallisuuteen perehtymalld paadyttiin kdytettyihin ratkaisuihin. Menetelmia valitta-
essa peilattiin erilaisten menetelmien sopivuutta tyon tutkimuskysymyksiin. Menetelmien sopivuutta

arvioitiin myos tyén edetessa.

Ty on ollut monivaiheinen, johtuen useiden erilaisten menetelmien soveltamisesta tutkimuksessa.
Pohdittaessa mita olisi voinut tehda toisin, tulee mieleen tutkimusasetelman laatimiseen liittyvat
asiat. Tassa tydssa tutkimusasetelma ei ollut erityisen helposti lahestyttava. Kenties erilaisella tutki-
musasetelmalla olisi paasty lahestymaan aihetta yksinkertaisemmin. Tutkimuksen tekemisessa kui-
tenkin usein taytyy tehda asioita kokeilemalla erilaisia tapoja toimia. Aikataulullisesti tyo oli melko
nopeasti toteutettu. Pidempi aika tydn tekemiselle olisi voinut jalostaa johtopaatoksia entista syvem-

malle tasolle.

Eettisyys on osa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen kohteena olivat organisaatioiden tuotta-
mat rekrytointi-ilmoitukset. Tutkittavilla organisaatioilla on yhtdldinen oikeus yksityisyyteen. Tyypilli-
sesti julkiset organisaatiot ovat sitoutuneet olemaan tutkimuksissa kaytettdvissa laajemmin, kuin
yksityiset. Yksityisilld ja julkisilla organisaatioilla voi olla erilaiset yksityisyyden kasitykset. Yksityiset
yritykset voivat olla tarkempia yksityisyydesta. (Makinen 2006, 119.) Organisaatioiden yksityisyys
huomioitiin kysymalla haluavatko organisaatiot olla opinnaytety6ssa mukana nimelld vai anonyy-
misti. Kaikki mukana olevat organisaatiot paatyivat anonyymiin kasittelyyn. Opinndytetydssa on
otettu toive huomioon. Lisdksi tutkimuksessa kaytetty aineisto havitetdan tutkimuksen valmistumi-

sen jalkeen asianmukaisella tavalla.

11.3 Ammatillinen kasvu

Opinnaytety6prosessi on monivaiheinen. Pitkdjanteinen prosessi on ollut omiaan kehittdmaan asioi-
den hallintaa ja stressinsietokykya. Pitkadn prosessiin mahtuu erilaisia vaiheita ja kaikki ei mene aina
alkuperaisen suunnitelman mukaan. Oppimisen kannalta ajateltuna asioiden mukauttaminen vallitse-

vaan tilanteeseen on ollut opettavaista. Stressinsietokykya tarvitaan ty6elamassa runsaasti.
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Tyobeldman kehittdmista tavoitteleva tydskentely on antanut valmiuksia kayttda tutkittua tietoa en-
tista enemman hyddyksi. Tiedon etsiminen ja soveltaminen on hyva taito. Tietoa on saatavilla run-

saasti ja ldhdekritiikki korostuu erityisen paljon tutkimuksien hyédynnettavyytta ajatellessa.

Tyoni on todennakdisesti tulevaisuudessakin vanhusty6hon ja sen kehittamiseen liittyvada. Opinnay-
tetyota tehdessa saamani nakékulmat vanhustydn veto ja pitovoimaisuudesta ovat tarkeita tulevaa
tyota ajatellen. Opinndytetydssani kartutan arvokasta tietoa vetovoimaisen rekrytointi-ilmoituksen
laatimisesta.

Ammatillista kasvua tapahtui myos asioiden rajaamiseen liittyen. Opinndytetydprosessin alkuvai-
heessa aiheen ympérilla oli valtavasti erilaisia suuntia, joihin ty6 olisi voinut lahtea leviamaan. Opin-
naytetydn rajaaminen melko tarkasti oli edellytys sen valmistumiselle. Tydn rajaaminen opetti ajatte-
lemaan pienemmaksi pilkottua asiaa syvallisemmin. Syvallisemman tarkastelun avulla saavutettiin
enemman, kuin liian laajan kokonaisuuden tutkimisella ja kehittamiselld. Kehittdmisen kannalta ai-
heiden pilkkominen pienempiin osakokonaisuuksiin on hallittavampaa ja vaikuttavampaa, kuin yrittaa
kerralla muuttaa laajaa kokonaisuutta. Pienempia kokonaisuuksia tutkimalla ja kehittamalld saadaan
lopulta aikaan muutoksia myds suurempaan kokonaiskuvaan. Esimiestyén kannalta suuren kokonai-
suuden hahmottamisen taito on tarked, mutta kehittamisen kannalta on tarkeaa osata pilkkoa kehi-

tettdvat kohteen oikean suuruisiksi hyvin hallittaviksi paloiksi.

11.4 Opinnaytetydn hyddynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimus palvelee Vetovoimainen vanhustyd -hanketta ja sen yhteistydorganisaatioita tuottamalla
tietoa rekrytointi-ilmoitusten kehittamisestd tehokkaammin toimivaksi. Tydssa tuotettua tietoa voi-
daan hyddyntda pohjatietona esimerkiksi laadittaessa tydskentelyopasta rekrytoimiseen. Tydn tulok-
sia ja johtopaatoksia voi nostaa esiin rekrytointiin liittyvissa koulutuksissa. Ty6 voi toimia myds ylei-

sesti heratteena rekrytoinnin kehittdmiselle vanhustydssa.

Opinndytetydn edetessa on noussut esiin jatkotutkimusaiheita. Opinnaytetydn toinen tutkimuskysy-
mys liittyen julkaisukanaviin jai vastaukseltaan kevyeksi. Jatkotutkimuksessa voisi keskittya tarkaste-
lemaan julkaisukanavia syvéllisemmin tekemalld opinndytetydn pelkdstaén julkaisukanaviin liittyen.
Julkaisukanavien tehokkuuden laajempi tarkasteleminen vaatisi erilaisen aineiston ja menetelmat.
Jatkotutkimuksessa voisi toteuttaa kyselytutkimuksen tydnhakijoille millaisista julkaisukanavista he
etsivat ty6ta ja toisaalta misté ovat saaneet tiedon hakemistaan avoimista tydpaikoista. Teorian
kautta tarkasteltuna sosiaalinen media esiintyy tehokkaana julkaisukanavana. Opinndytetydsséani ei
kuitenkaan paasty kasitykseen kuinka paljon sosiaalista mediaa todellisuudessa hyédynnetaan tyo-

paikkailmoittelussa.

Toinen jatkotutkimusaihe on rekrytointi-ilmoituksissa kaytetty tekstin savy. Tekstin savy toimii
eradlld tapaa organisaation danend. Rekrytointi-ilmoituksien sdvy oli pitkalti asiallinen tai neutraali.
Tekstin savyja voisi hyddyntaa vetovoimaisuuden parantamiseksi. Tekstin savyjen syvallisempi tutki-
minen olisi hyva jatkotutkimuksen aihe, koska sita ei ole juurikaan tutkittu osana rekrytointi-ilmoi-
tuksia. Tarkempi tutkimus aiheesta voisi tuoda kasityksen, millainen danensavy rekrytointi-ilmoituk-

sista voisi tehda parhaan vaikutuksen tyénhakijaan.
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Kolmas esiin noussut jatkotutkimuksen aihe oli rekrytointi-ilmoituksiin liittyvat vaatimukset ja toiveet
tyonhakijalle. Aineistosta nousi esiin toistuvasti toive pitkasta tydkokemuksesta tai tietynlaisesta
osaamisesta ja niiden valttamattémyydesta tydssa onnistumiseksi. Vaatimus pitkasta tydkokemuk-
sesta voi vaikuttaa esimerkiksi vastavalmistuneisiin tyénhakijoihin siten, etta tyota ei lahdeta hake-

maan ollenkaan, koska vaadittavaa tyokokemusta ei ole vield kertynyt.

Aineistossa tutkijan huomio kiinnittyi vuorotteluvapaan sijaisen hakuun. Rekrytointi-ilmoitus oli vaati-
muksiltaan erilainen, koska tyénhakijan piti olla esimerkiksi vastavalmistunut nuori. Vaatimuksia oli
toki muitakin. Jatkotutkimuksessa voisi esimerkiksi kyselytutkimuksella selvittaa vaikuttavatko van-
hustyon rekrytointi-ilmoituksissa esiintyvat vaatimukset ja toiveet vastavalmistuneiden tai tyOpaikkaa

eri osaamisalueelle alan sisalld vaihtavien tydnhakijoiden tydnhakuun.
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LIITE 1: HAVAINNOINTIRUNKO

Havainnointirunko aineiston kasittelyyn

Miten tydnhakijan kiinnostus pyritadn herattdmaan rekrytointi-ilmoituksessa?

Tyontekijén tarpeen madrittelyn selkeys (madraaikaisuus, toistaiseksi voimassa oleva tehtava,
millaista ammattilaista etsitdan?)

Tyonkuvaus (pitka, lyhyt, onko ollenkaan?)

Tyoyksikodn esittely (pitka, lyhyt, onko ollenkaan?)

Edut, palkkaus (numeraalinen vai teksti?)

IImoituksen visuaalinen ilme (pitka vai lyhyt ilmoitus, onko ilmoitus varikas, sisaltdako videoita
tai kuvia?)

Tekstissa kaytetty erilaiset savyt

Tyo6n markkinoimiseen liittyvat ilmaisut

Ty6paikan sijainti (miten kaupunki tai kunta on esitelty, videolla tekstilla vai muutoin?)

Miten osaamisvaatimukset ja edellytykset tyéssa onnistumiselle on ilmaistu?

Tutkinto

Kokemus

Henkilkohtaiset ominaisuudet

Tyosta selviytymiseen liittyvat muut vaatimukset

Miten paikkaa haetaan?

Missa ilmoitus on julkaistu?

Kuntarekry
Te-palvelut
Sosiaalinen media
Intra

Joku muu?



LIITE 2: ANALYYSIRUNGON MUODOSTUMINEN

Alaluokka

Yldluokka

Yhdistava

Madrdaikainen tyontekija
Vakituinen tyontekija
Tyoyksikon esittely
Tehtavankuvaus
Palkkaus

Tyosuhde-edut

Tyosuhteen laatu

Tyoyksikon ja tehtavan esittely

Palkka

Edut

Tyontekijan kiinnostuksen
herattaminen rekrytointi-
ilmoituksissa

Osaamisvaatimukset ja toiveet
rekrytointi-ilmoituksissa

Ohjeet tydon hakemiseen

Osaamisvaatimukset ja toiveet

Ohjeet

Kelpoisuusvaatimukset, toiveet ja
ohjeet rekrytointi-ilmoituksissa

TyOpaikan sijaintiin liittyva
markkinointi

Vanhustyon ja vanhustyon
organisaatioiden markkinointi

Rekrytointi-ilmoituksen

visuaalisuus ja tekstin savyt osana

markkinointia

Tekstissa kdytettava danensdvy
organisaation danensavyna

Sijainnin markkinointi

Tyon ja organisaation
markkinointi
Visuaalisuus ja tekstin savyt

osana markkinointia

Organisaation aanensavy

Markkinointi rekrytointi-
ilmoituksissa

Tyontekijat muuttuvat, muutoksen
vaikutukset rekrytointi-ilmoituksiin

seka julkaisukanaviin

Muodolliset ja epamuodolliset
julkaisukanavat

Tyontekijoiden muuttumisen
vaikutukset rekrytointi-
ilmoituksiin, seka
julkaisukanaviin

Erilaiset julkaisukanavat

Julkaisukanavat
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LIITE 3: ESIMERKKI ALKUPERAISEN ILMAISUN PELKISTAMISESTA

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

”Odotamme sinulta ldhi-/perushoitajan tai hoiva-
avustajan koulutusta”

”Kelpoisuusehdot: sosiaali- ja terveydenhuoltoalan
ammatillinen perustutkinto (Idhihoitaja) tai aikaisempi
ammatillinen kouluasteen tutkinto ja
terveydenhuollon oikeusturvakeskuksen (Valvira)
todistus oikeudesta toimia lahihoitajana. Edellytamme
tyontekijoilta tartuntatautilain (48 §) mukaista
rokotussuojaa.”

”Kelpoisuusehtona on sairaanhoitajan tai
terveydenhoitajan tutkinto seka todistus
terveydenhuollon ammattihenkil6istd annetussa laissa
(559/1994) tarkoitetusta terveydenhuollon
ammattihenkilosta. Edellytdmme tyontekijoilta
tartuntatautilain (48 §) mukaista rokotussuojaa.”

”Kotihoidon sairaanhoitajan tydsuhteen
kelpoisuusvaatimuksena on sairaanhoitajan tutkinto ja
Valvira-rekisterointi.”

”Kelpoisuusehtona on ldhihoitajan tutkinto.
(Ammattipatevyys tarkistettavissa JulkiTerhikista /
Suosikista)

Vuorotteluvapaan sijaiseksi voidaan palkata ainoastaan
TE-toimistossa tyottdmana tyénhakijana oleva henkilo.
Sijaisen tulee tayttaa vahintdan yksi seuraavista
ehdoista:

— héan on ollut tyottémana tyonhakijana TE-
toimistossa vahintaan 90 kalenteripaivaa
sijaisuutta edeltaneiden 14 kuukauden aikana

— han on alle 30-vuotias, jonka ammatti- tai
korkeakoulututkinnosta on kulunut alle vuosi

— han on vuorotteluvapaasijaisuuden alkaessa
alle 25-vuotias tai yli 55-vuotias.”

Odotuksena ldhi-/perushoitajan tai hoiva-avustajan
koulutus.

Kelpoisuusehtona ldhihoitajan koulutus seka Valviran
todistus oikeudesta toimia lahihoitajana. Tartuntalain
mukainen rokotussuoja.

Kelpoisuutena sairaanhoitajan tai terveydenhoitajan
tutkinto, seka lain mukaiset todistukset.
Tartuntatautilain mukainen rokotussuoja.

Kelpoisuusehtona sairaanhoitajan tutkinto ja Valvira-
rekisterdinti.

Kelpoisuutena ldhihoitajan tutkinto.

Vuorotteluvapaan sijaisuuden ehdot.
Palkataan Te-toimiston tyotdn tyonhakija.

Sijaisen tulee tayttda vahintaan yksi ehto seuraavista:
—  Tyo6ton tyonhakija 90 kalenteripadivaa 14
kuukaudenaikana ennen sijaisuutta

—  Alle 30-vuotias

—  Tutkinnosta alle vuosi

—  Sijaisuuden alkaessa alle 25- vuotias tai yli
55-vuotias.

"Tehtavissa vaaditaan kykya itsendiseen tydskentelyyn,
yhteistyokykya, joustavuutta muuttuvissa
tyctilanteissa sekd hyvaa hoito- ja hoivatyon hallintaa.”

”Sijaisuuden hoito edellyttaa kiinnostusta
vanhustyohon ja sen kehittamiseen, kuntouttavaa
tyotapaa, joustavuutta seka kykya itsendiseen
tydskentelyyn ja vastuulliseen paatdksentekoon. Hyvat
tietotekniset taidot, organisointikyky, palvelualttius
seka hyva sairaanhoidollinen osaaminen ovat keskeisia
osaamisalueita.”

"Eduksi luetaan valmiit ladkeluvat seka hygieniapassi.”

"odotamme kykya toimia erilaisten ihmisten kanssa,
tiimityoskentelytaitoja, luovuutta, joustavuutta,

Vaaditaan kykya itsendisyyteen, yhteistyohon,
joustavuuteen, sekd hyvaa ammatillista osaamista.

Sijaisuuden hoito edellyttaa kiinnostusta
vanhusty6hon ja kehittamiseen, kuntouttavaa
tyotapaa, joustavuutta, itsendisyytta, vastuullisuutta.
Hyvat tietotekniset taidot, organisointikyky,
palvelualttius ja hyva ammatillinen osaaminen.

Ladkeluvat ja hygieniapassi katsotaan eduksi.

Odotamme sosiaalisia taitoja, luovuutta, joustavuutta,
ideoita, kehitysmyonteisyytta ja sitoutumista.
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idearikkautta ja kehitysmyonteisyytta seka
sitoutumista.”

”odotamme aitoa kiinnostusta vanhusty6hon ja Odotamme kiinnostusta vanhusty6hén ja
erityisesti muistisairaiden henkildiden hoitamiseen” muistisairaiden hoitamiseen.

"Tehostetun palveluasumisen tuntemus on sinulle etu. | Tyékokemus katsotaan eduksi,

— halua tehda asiakasldhtoista tyota ja kehittya — halu tehda tyota asiakaslahtoisesti ja kehittya
tyGssasi — halu toimia yhteistydssd omaisten kanssa

— halua toimia ja kohdata muistisairaita — hyvat yhteistydtaidot, vastuullisuus,
asukkaita seka toimia yhteistyossa heidan huumorintaju ja joustavuus

omaistensa kanssa
— hyvia yhteistyotaitoja, vastuuntuntoa,
huumorintajua seka joustavuutta”

"Hyvan ammattitaidon lisdksi perehtyneisyys Hyva ammattitaito, perehtyneisyys vanhustyéhon,
vanhusten ja muistisairaiden hoitoty6hon seka tyokokemus alalta on eduksi.

tyokokemus vanhusten hoitoty6stad asumispalveluissa
on tehtdvan suorittamiselle ja hakijalle eduksi.”

"Tyopaikkaa haetaan sahkoisesti osoitteessa Sahkoinen hakemus
www.kuntarekry.fi”

"Tybhakemuksen voi toimittaa postissa osoitteeseen:” | Paperinen hakemus

”Haastatteluun kutsutaan kuntarekryn sahkoisen Haastatteluun kutsumisen ohjeita
hakemuksen ja cv:n perusteella”

”"Huomioithan, etta sdahkoisen hakemuksen ja CV:n Huomioitavia asioita hakijalle
perusteella valitaan haastatteluun tulevat hakijat. Lisatietoja

Haastattelussa tarkastetaan opinto- ja ty6todistukset.
Lisatietoja paikasta antaa:”

”Mikali hakija haluaa hakea kunnan sisaltd useampaa Ohjeet muiden paikkojen hakemiseen
tehtdvaa yhta aikaa, on hakijan taytettava jokaiseen
rekrytointiprosessiin oma hakemuksensa.”
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Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Yhdistava

Odotuksena lahi-/perushoitajan tai hoiva-avustajan Kelpoisuusehdot Ehdottomat Kelpoisuus-

koulutus. Iahi- ja kelpoisuusvaa- vaatimukset,
perushoitajan tai timukset toiveet ja oh-

Kelpoisuusehtona ldhihoitajan koulutus seka Valviran
todistus oikeudesta toimia lahihoitajana. Tartuntalain
mukainen rokotussuoja.

Kelpoisuutena sairaanhoitajan tai terveydenhoitajan
tutkinto, seka lain mukaiset todistukset.
Tartuntatautilainmukainen rokotussuoja.

Kelpoisuusehtona sairaanhoitajan tutkinto ja Valvira-
rekisterdinti.

Kelpoisuutena lahihoitajan tutkinto.
Vuorotteluvapaan sijaisuuden ehdot
Palkataan Te-toimiston tyotdn tyonhakija
Sijaisen tulee tayttad vahintaan yksi ehto seuraavista:
—  Tyo6ton tyonhakija 90 kalenteripaivaa 14
kuukaudenaikana ennen sijaisuutta
—  Alle 30-vuotias
—  Tutkinnosta alle vuosi

— Sijaisuuden alkaessa alle 25- vuotias tai yli 55-
vuotias.

hoiva-avustajan
tehtavdan

Kelpoisuusehdot
sairaan- tai
terveydenhoitajan
tehtavaan

Lahihoitajan
vuorotteluvapaan
kelpoisuusehdot

Vaaditaan kykya itsendisyyteen, yhteistychon,
joustavuuteen, sekd hyvaa ammatillista osaamista

Sijaisuuden hoito edellyttda kiinnostusta
vanhusty6hon ja kehittamiseen, kuntouttavaa
tyotapaa, joustavuutta, itsendisyytta, vastuullisuutta.

Hyvat tietotekniset taidot, organisointikyky,
palvelualttius ja hyva ammatillinen osaaminen.

Ladkeluvat ja hygieniapassi katsotaan eduksi.

Tyokokemus katsotaan eduksi

halu tehda tyota asiakaslahtoisesti ja kehittya

halu toimia yhteisty6ssa omaisten kanssa

hyvat yhteistyotaidot, vastuullisuus, huumorintaju ja
joustavuus

Hyva ammattitaito, perehtyneisyys vanhustychon,
tyokokemus alalta on eduksi.

Vaatimuksia
tyosta
selviytymiseksi

Eduksi katsotaan

Vaatimukset,
odotukset ja
toiveet

Odotamme sosiaalisia taitoja, luovuutta, joustavuutta, | Odotuksia
ideoita, kehitysmyonteisyytta ja sitoutumista.
Odotamme kiinnostusta vanhustydhon ja
muistisairaiden hoitamiseen.
Sahkoinen hakemus Ohjeet Ohjeita tyon ha-
. hakemuksen kemiseen
Paperinen hakemus -
laatimiseen
Haastatteluun kutsumisen ohjeita
Huomioitavia asioita hakijalle
Lisatietoja Ohjeita
hakemiseen

Ohjeet muiden paikkojen hakemiseen

jeet rekry-
tointi-ilmoi-
tuksissa
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Kasitteet ja niiden
sisdltamat asiat

Ryhma 1l
0-1 hakijaa
21 ilmoitusta

Ryhma 2
2-4 hakijaa
17 ilmoitusta

Ryhma 3
5-8 hakijaa
8 ilmoitusta

Kasitteiden esiin-
tyminen ilmoi-
tuksissa, n = 46

Tyontekijan kiinnostuk-
sen herattaminen rekry-
tointi-ilmoituksissa

Ammattihenkilon

madraaikainen 18

madraaikainen 10

madardaikainen 1

madraaikainen 26

tydsuhteen vakituisuus vakituinen 3 vakituinen 7 vakituinen 7 vakituinen 17
tai maaraaikaisuus

rekrytointi-ilmoituksissa

Tyoyksikon esittely 4 7 2 13
rekrytointi-ilmoituksissa

Tyonkuvaus rekrytointi- | lyhyesti 13 lyhyesti 8 lyhyesti 2 lyhyesti 23

ilmoituksissa

kattavasti 8

kattavasti 8

kattavasti 6

kattavasti 22

Palkkatietojen
ilmaiseminen
rekrytointi-ilmoituksissa

numeraalinen 9
teksti 10
tieto puuttuu 2

numeraalinen 8
teksti 7
tieto puuttuu 2

numeraalinen 4
teksti 4
tieto puuttuu 0

numeraalinen 21
teksti 21
tieto puuttuu 4

Tyohon liittyvien etujen
esiin tuominen
rekrytointi-ilmoituksissa

1

4

5

11

Kelpoisuusvaatimukset
ja ohjeet

Kelpoisuusehdot ja
vaatimukset, seka
eduksi katsottavat asiat
rekrytointi-ilmoituksissa

minimi 8
minimi+toiveet 13

minimi 7
minimi+toiveet 10

minimi 2
minimi+toiveet 6

minimi 17
minimi+toiveet 29

Ohjeet tyon hakemiseen | 21 17 8 46

rekrytointi-ilmoituksissa

Markkinointi

TyOpaikan sijainti ja kaupunki 10 kaupunki 9 kaupunki 3 kaupunki 22

sijainnin markkinointi viheralueet 2 viheralueet 2 viheralueet 1 viheralueet 5

rekrytointi-ilmoituksissa | kunta 9 kunta 7 kunta 3 kunta 19
sijainnin sijainnin sijainnin sijainnin

markkinointi 17

markkinointi 14

markkinointi 6

markkinointi 37

Tyon ja tydpaikan
markkinointi rekrytointi-
ilmoituksissa

5

8

5

18

Viestinnan savyt osana
markkinointia
rekrytointi-ilmoituksissa

asiallinen 20
innostunut 1

asiallinen 16
innostunut 1

asiallinen 8
innostunut 0

asiallinen 44
innostunut 2

Julkaisukanavat

TE-keskus/mol.fi
Kuntarekry

16

13
15

30
39
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